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1 Johdanto 
Osaamisen kehittämiseksi käytetään tänä päivänä mitä moninaisimpia keinoja. Suomes-
sa koulutus ja varsinkin kurssimuotoinen kouluttautuminen on edelleen yleisin osaami-
sen kehittämisen muoto (Elinkeinoelämän keskusliitto 2008, 12). Tein opinnäytetyönä 
koulutustarvekartoituksen puolustusministeriöön. Koulutuskyselyllä tutkittiin puolus-
tusministeriön henkilöstön tarvetta puolustusvoimien tarjoaman substanssialan koulu-
tukselle. Lisäksi kartoituksella selvitettiin virkamiehen motiiveja hakeutua koulutukseen 
ja näkemyksiä koulutuksen vaikutuksesta osaamisen kehittämisessä. Opinnäytetyö to-
teutettiin kvantitatiivisena kyselytutkimuksena ja on tehty toimeksiantona. Koulutus-
tarpeita kartoitettiin koko puolustusministeriön henkilökunnalta sähköisesti vuoden 
2011 elo-syyskuun vaihteessa.  
 
Puolustusministeriö ja puolustusvoimat haluavat kehittää henkilöstönsä osaamista jat-
kuvasti. Samalla alalla työskentelevien organisaatioiden on järkevää vahvistaa yhteistyö-
tään myös koulutuksen yhdistämisen saralla. Mikäli on mahdollista hyödyntää olemassa 
olevia puolustusvoimien kursseja yhä enemmän, voidaan lisätä puolustusministeriön 
henkilöstön koulutustarjontaa merkittävästi ilman suuria lisäkustannuksia. Laaja koulu-
tustarjonta vaikuttaa henkilöstön oman osaamisen kehittämisen lisäksi myös osaavan 
henkilöstön sitouttamiseen mahdollistaen pitkäkestoiset virkasuhteet, jotka ovat etu 
sekä työnantajalle että virkamiehelle. Koulutusyhteistyötä organisaatioiden välillä on 
ollut jo aiemmin, mutta vuoden 2011 lopussa tehdyn sopimuksen perusteella vuodesta 
2012 eteenpäin yhteistyötä lisätään entisestään. Tällä sopimuksella pyritään lisäämään 
myös yhteisiä valmennus- ja mentorointiohjelmia sekä työnohjausta.  
 
1.1 Tutkimuksen taustaa 
Suoritin HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun työharjoittelun puolustusministeriös-
sä keväällä 2011. Tarve koulutuskartoitukselle tuli sisäisen henkilöstöhallinnon sektoril-
ta harjoitteluni aikana. Koulutuskartoitus tukee osaamisen kehittämistyötä, mitä puolus-
tusministeriön työryhmä on vienyt eteenpäin. Vuonna 2010 silloinen kansliapäällikkö 
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Kari Rimpi asetti työryhmän määrittelemään puolustusministeriön osaamista, rajaa-
maan ministeriön ydinosaamisen sekä antamaan puolustusministeriön osaamistyölle ja 
sen kehittämiselle raamit toimintasuunnitelman muodossa.  
 
Ennen koulutustarvekartoitusta tiedettiin, että osa puolustusministeriön työntekijöistä 
on käynyt maanpuolustus- ja maanpuolustuskorkeakoulun kursseja aiemmin esimerkik-
si puolustusvoimissa työskentelynsä aikana. Tiedettiin myös, että ministeriön siviilityön-
tekijät eivät ole käyneet kursseilla yhtä aktiivisesti, koska kurssitusta ei ole sidottu siviili-
työntekijöiden työelinkaareen. Koulutukset ja koulutusten monipuolisempi tarjonta 
ovat olleet niitä kehitettäviä osa-alueita, joita asiantuntijat ja varsinkin siviilityöntekijät 
ovat vuosittaisissa kehityskeskusteluissa nostaneet esille.  
 
Tutkimus on ajankohtainen, koska puolustusministeriö on panostanut osaamisen kehit-
tämiseen entisestään sekä itsenäisesti että yhteistyönä puolustusvoimien kanssa. Mo-
lemmat organisaatiot ovat puolustushallinnon alalla suurimpia kansallisia osaajia ja pa-
nostaneet oman henkilöstönsä kehittämiseen. Vuoden 2011 alussa työnsä aloittanut 
puolustusministeriön kansliapäällikkö Arto Räty antoi osaamisen kehittämiselle man-
daatin, jonka mukaan henkilöstöhallinnon sektori yhdessä muiden osastojen ja yksiköi-
den kanssa ovat edistäneet osaamistyön linjauksia. Sisäisen henkilöstöhallinnon sektori 
jatkaa kehittämistyötä viemällä sen sektori-, osasto- ja yksikkötasolle. Työn yhtenä vä-
lietappina allekirjoitettiin puolustusministeriön ja puolustusvoimien välinen yhteistyö-
sopimus henkilöstön ja osaamisen kehittämiselle. (Kaleva, U. 7.6.2011a.)  
 
1.2 Tutkimuksen tavoitteet 
Opinnäytetyön tavoitteena oli kartoittaa koulutustarvetta puolustusministeriössä. Tut-
kittiin, mitä kursseja puolustusministeriön työntekijä haluaa hyödyntää puolustusvoimi-
en koulutustarjonnasta ja minkä takia. Lisäksi koulutustarvekartoituksen avulla haluttiin 
saada lisätietoa puolustusministeriön työntekijöiden tämän hetkisestä osaamistasosta 
keräämällä tietoa niistä puolustusvoimien tarjoamista kursseista, joihin puolustusminis-
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teriön työntekijät ovat aiemmin osallistuneet. Koulutustarvekartoitus on apuna puolus-
tusministeriön osaamisen kehittämisen työssä. (Kaleva, U. 7.6.2011a.) 
 
Koulutustarvekartoituksessa oli sekä avoimia että monivalintakysymyksiä. Kartoituksel-
la kerättiin dataa aihealueesta, jota ei aiemmin ollut tutkittu. Avointen kysymysten avul-
la toivottiin palautetta koulutuksen suunnittelutyölle, kehitysideoita puolustusministeri-
ön osaamisen kehittämiselle ja koulutusten toteutuksen kehittämiselle tulevaisuudessa. 
Puolustusministeriön sisäisen henkilöstöhallinnon sektori käyttää koulutustarvekartoi-
tuksessa kerättyjä tietoja myös mahdollisuuksien mukaan muissa virkamiesten työtä 
koskevissa kehitys- ja suunnittelutöissään.  
 
1.3 Tutkimusongelma ja -rajaukset 
Tutkimusongelmaa lähestytään organisaation näkökulmasta. Organisaation kannalta 
haluttiin tutkia, mitä puolustusvoimien tarjoamia kursseja puolustusministeriön työnte-
kijä on jo suorittanut ja minkä puolustusvoimien tarjoaman koulutuksen hankintaan 
ministeriön kannattaa laittaa resursseja. Kartoituksella haluttiin saada selville, mitkä 
ovat ne kurssit, jotka asiantuntijoiden mielestä tukevat heidän työtänsä hyvin. Organi-
saation kannalta aihetta haluttiin tutkia, jotta organisaatio voisi tukea henkilöstönsä ke-
hittymistä mahdollisimman hyvin. Tukeakseen omaa henkilöstöään organisaatio tarvit-
see työntekijöidensä mielipiteitä, joiden perusteella pyritään molempia osapuolia tyydyt-
tävään ratkaisuun.  
 
Tutkimuksen keskeinen ongelma oli seuraava:  
 
− Mitä puolustusvoimien tarjoamaa koulutusta puolustusministeriön henkilöstö ko-
kee tarvitsevansa? 
 
Kyselytutkimuksessa monivalintakysymysten tukena oli avoimia kysymyksiä. Avoimet 
kysymykset toivat kvantitatiiviseen tutkimukseen laadullisen tutkimuksen elementtejä, 
joiden avulla halutaan usein selvittää keskeisen tutkimusongelman taustalla olevia syitä 
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(Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 250). Tämän lisäksi avointen kysymysten avulla 
haluttiin saada palautetta osaamisen kehittämisen ja koulutuksen suunnittelutyön kehit-
tämiseen henkilöstöhallinnon sektorille. Keskeistä tutkimusongelmaa tuettiin seuraavi-
en kysymysten kautta: 
 
− Ketkä puolustusministeriön työntekijät tarvitsevat puolustusvoimien tarjoamaa 
koulutusta? 
− Mitkä ovat koulutukseen hakeutumisen syyt ja motiivit? 
− Miten puolustusministeriön koulutuskäytäntöjä voitaisiin kehittää? 
 
Tutkimuksen viitekehys koostuu osaamisesta ja sen kehittämisestä sekä koulutuksesta 
osaamisen kehittämisen muotona. Tutkimuksessa on keskitytty osaamisen määrittelyyn 
ja sen tarkasteluun eri näkökulmista. Lisäksi työssä perehdytään koulutukseen osana 
osaamisen kehittämisen työtä. Muita osaamisen kehittämisen muotoja ei ole tarkasteltu 
yhtä syvällisesti kuin koulutusta, vaikka vaikutus osaamiseen ja sen kehittämiseen on 
yhtä merkittävä. Koska puolustusministeriön koulutukset ovat pääsääntöisesti kurssi-
muotoisia, tutkintoon johtamattomia koulutuksia, on tässä työssäkin keskitytty lähinnä 
näihin. Tutkimuksessa perehdytään myös koulutuksen suunnittelutyöhön keskittyen 
toimeksiantajan koulutuskäytäntöihin, suunnitteluun ja kehittämiseen. Opinnäytetyössä 
tarkastellaan lähemmin nimenomaan osaamista sekä yksilön että organisaation kannalta, 
mutta ei keskitytä osaamisen taustalla oleviin oppimisteorioihin tai vaikutuksiin, joita 
motivaatiolla on osaamiseen. 
 
1.4 Tutkimuksen rakenne 
Opinnäytetyön rakenne noudattaa soveltuvin osin yleistä tieteellisten raporttien IMRD 
-tutkimusrakennetta. IMRD -rakenteen nimen mukaisesti (Introduction, Methods, Re-
search and Discussion) tutkimus alkaa johdannolla (Introduction), jossa tuodaan esille 
tutkimuksen taustat, tavoitteet ja rakenne sekä tutkimusongelma (Hirsjärvi ym. 2009, 
250). Tämän jälkeen esitellään tutkimuksen teoreettinen viitekehys (Methods) eri kap-
paleissa. Tämän opinnäytetyön teoreettinen viitekehys koostuu osaamisesta, osaamisen 
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kehittämisestä organisaatiossa sekä koulutuksesta yhtenä osaamisen kehittämisen mene-
telmistä. Tutkimuksen luonteen takia viitekehyksessä on keskitytty tarkastelemaan 
osaamisen kehittämisen muodoista nimenomaan koulutusta henkilöstön osaamisen 
kehittämisen tukena. Viitekehyksen teoriat tukevat puolustusministeriölle tehtyä koulu-
tuskartoitusta ja mahdollistivat täten tutkimusongelman ratkaisemisen.  
 
Teoreettisen viitekehyksen jälkeen esitellään kokonaisuudessaan tutkimus (Research), 
jota koko raportti käsittelee. Research -kohdassa esitellään lyhyesti tutkimuksessa käy-
tetty aineistonkeruumenetelmä sekä tutkimuksen validius ja reliaabelius. Lisäksi opin-
näytetyön Research -osio tarkentaa, kuinka tutkimus on toteutettu käytännössä ja mitä 
aineiston analyysimenetelmiä tutkimuksessa on käytetty. Research -osiossa esitellään 
tutkimuksen kohdeorganisaatio, puolustusministeriö sekä koulutuksia tarjoavat organi-
saatiot, puolustusvoimat ja maanpuolustuskorkeakoulu. Myös muutamia kursseja esitel-
lään Research -osiossa lyhyesti.  
 
Viimeisessä osiossa (Discussion) pohditaan tutkimuksen koulutustarvekartoituksesta 
saatuja tuloksia, niiden merkitystä ja tuloksista heränneitä kysymyksiä. Tämän lisäksi 
tuodaan esille organisaation jatkotoimenpiteet. Discussion- osiossa esitellään myös 
opinnäytetyön tekijän mahdollisia kehitysehdotuksia ja ideoita jatkotutkimuksille. Tut-
kimus ja sen tulokset ovatkin usein ne, mitä kohdeorganisaatiot toivovat. IMRD -
rakenteesta on helppo irrottaa erilleen itse tutkimus tuloksineen.  
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2 Osaaminen 
Osaamisen voi määritellä monella eri tavalla. Valtiokonttorin (2005a) osaamisen määri-
telmä liittyy nimenomaan annetun työtehtävän vaatimaan osaamiseen ja määritelmä on 
seuraava: ”Osaaminen on työn vaatimien tietojen ja taitojen hallintaa ja niiden sovelta-
mista käytännön työtehtävissä”. Tietoa on tänä päivänä tarjolla runsaasti kaikille sitä 
haluaville, mutta Lehtosen (2002, 14) mielestä tieto yksin ei riitä, vaan yksilön osaamista 
määrittävät nimenomaan hänen taitonsa käyttää oppimiaan tietoja. Oppiminen on 
osaamisen kannalta tärkeää ja osaaminen onkin yksilön, yhteisön tai organisaation op-
pimisen tulosta (Sydänmaanlakka 2006, 87). 
 
Osaaminen voidaan myös jakaa ja se voidaan nähdä koostuvan kahdesta eri tiedosta. 
Nonakan ja Takeuchin (1995, 58–59) osaamisen malli muodostuu hiljaisesta tiedosta 
(Tacit Knowledge) ja täsmällisestä tiedosta (Explicit Knowledge). Hiljainen tieto on 
yksilökohtaista ja kokemusperäistä tietoa, jota on vaikea jakaa toisille. Hiljainen tieto 
muodostuu aina yhdessä täsmällisen tiedon kanssa. Täsmällinen tieto on faktatietoa, 
dataa, jota on helppo käsitellä lukuina tai sanoina. Seuraavissa kappaleissa tarkastellaan 
osaamista eri näkökulmista, sekä yksilön että organisaation kannalta ja perehdytään 
ydinosaamiseen.  
 
2.1 Yksilön osaaminen 
Yksilötasolla osaaminen koostuu (kuvio 1) henkilön aiemmista kokemuksista, niistä 
kerätyistä faktatiedoista sekä taidosta soveltaa opittua tietoa (Kauhanen 2007, 142; Hu-
ber 2010, 155). Täsmällistä faktatietoa on nykyisin runsaasti, mutta hajanaisesti, saata-
villa, joten yksilön kannattaa perehtyä myös tiedon alkuperään. Tiedonkeräämisessä 
kannattaa olla kriittinen sen alkuperän suhteen; kuka tietoa on tuottanut ja millä perus-
tein se on totta. Laadukkaan todenperäisen tiedon avulla voi saavuttaa hyvän pohjan 
asiantuntevalle osaamiselle. Taidot kerätä ja käyttää tietoa on siis oleellista. Taidot ke-
hittyvät kokemuksen kautta; sen kautta yksilö oppii uutta tietoa ja uusia tapoja nope-
ammin. (Ranki 1999, 26–27; Sydänmaanlakka 2007, 169; Viitala 2005, 12, 126–127.) 
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Kuvio 1. Yksilön pätevyys (Kauhanen 2007, 142.) 
 
Yksilön osaamiseen vaikuttavat olennaisesti myös hänen uskomuksensa, omat arvot ja 
asenteet sekä yksilön henkilökohtaiset ominaisuudet (kuvio 1) (Kauhanen 2007, 142). 
Lisäksi yksilön sosiaalinen verkosto vaikuttaa sekä hänen asenteisiinsa että tunteisiinsa 
ja sitä kautta hänen haluunsa käyttää tietoa. Nämä toisiinsa liittyvät tekijät yhdessä vai-
kuttavat siihen, mitä yksilö osaa milläkin hetkellä. Toisaalta, sosiaalisen verkoston kaut-
ta yksilö saa myös hiljaista tietoa oppimansa tiedon tueksi. Hiljainen tieto kehittyy täten 
yksilössä itsessään hänen kokemustensa avulla. Mutta vaikka työntekijän sosiaalinen 
verkosto ja ympäristö vaikuttavat hänen osaamiseensa, on yksilön itsensä pidettävä 
huolta omasta osaamistasostaan säilyttääkseen paikkansa tai edetäkseen organisaatiossa. 
Yksilö itse on vastuussa omasta osaamisestaan, sen tasosta ja kehittämisestä. Sekä aktii-
visella oma-aloitteisuudella että säännöllisellä organisaation tarjoamalla osaamisen ke-
hittämisellä ja tuella yksilö voi kehittää omaa ammatillista pätevyyttään. (Ranki 1999, 
26–27; Sydänmaanlakka 2007, 169; Viitala 2005, 12, 126–127.) 
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Yksilön osaaminen vaikuttaa varsinkin vankkaan tietopohjaan perustuvassa asiantunti-
jatyössä ratkaisevasti. Heikko ammatillinen osaaminen on vaje sekä organisaatiolle että 
henkilölle itselleen. Motivaatio kehittyä on keskeistä yksilön osaamisen ja pätevyyden 
kannalta, kuten kuviossa on esitetty (kuvio 1). Mikäli työntekijällä itsellä ei ole halua 
kehittyä ja hakeutua koulutuksiin, hidastuu sekä työntekijän että koko organisaation 
osaamisen kehittyminen. Heikko ammatillinen osaaminen ja haluttomuus oman osaa-
misensa ylläpitämiseen ovat yhteydessä työuran heikentymisen kierteeseen. Kierre voi 
lopulta johtaa työn hallinnan menettämiseen ja työuupumiseen. (Kauhanen 2007, 142–
143; Viitala 2005, 126–127.) 
 
Työntekijän taustalla oleva organisaatio tai yritys voi edesauttaa kehittymistä tarjoamalla 
resurssit, mutta motivaation ja kehittymisen halun on löydyttävä lopulta yksilöstä itses-
tään. Vaikka organisaatio tarjoaisi hyvät resurssit jatkuvalle itsensä kehittämiselle, mutta 
työntekijä ei koe sen olevan mielekästä tai näe sitä tarpeellisena työnsä kannalta, valuvat 
hukkaan sekä organisaation osaamisen kehittämisen resurssit, että henkilön oman 
osaamisen kehittämisen positiivinen kierre. (Viitala 2005, 126–127.) Organisaation tar-
joamiin resursseihin kuuluvat sekä aineelliset että aineettomat resurssit, joita ovat esi-
merkiksi työpaikan työvälineet sekä työpaikan tarjoamat koulutusmahdollisuudet. Seu-
raavassa osiossa osaamista tarkastellaankin organisaation kannalta lähemmin.  
 
2.2 Organisaation osaaminen 
Asiantuntijaorganisaation toiminta riippuu organisaation osaamisesta. Viitalan (2007, 
170) mukaan organisaation kilpailukyky riippuu siitä, miten se kykenee vastaamaan 
kolmeen seuraavaan osaamista koskevaan kysymykseen: 
 
− Mitä yrityksessämme osataan? 
− Miten osaamista käytetään yrityksessämme? 
− Miten nopeasti yrityksessämme pystytään oppimaan uutta? 
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Organisaation osaaminen koostuu sen henkilöstön, yksilöiden osaamisesta ja osaamisen 
kehittymisestä sekä yhdessä oppimisesta tiiminä, ryhmänä, organisaationa tai jopa ver-
kostona. Lehtonen (2002, 27) painottaa, ettei organisaation osaaminen ole pelkästään 
sen jäsenten osaamisen summa. Lehtosen (2002, 27–34) mukaan organisaation jäsenten 
asiantuntijuuden ja oppimisen kautta kehitetty ajattelumalli tai toimintapa, joka vaikut-
taa ratkaisevasti organisaation toimintaan, voidaan nähdä organisaation osaamisena. 
Osaamisen kehittyminen onkin jatkuva oppimisprosessi yksilön lisäksi koko organisaa-
tiolle (Viitala 2005, 18–31). Tiimien, ryhmien ja organisaation osaaminen perustuu tie-
don jakamiseen ja hyvän työtuloksen saavuttamiseen yhdessä. Ryhmän, tiimin ja lopulta 
organisaation jäsenet ja heidän osaamisensa tukevat toisiaan. Näin heikko osaaminen-
kin peittyy toisen henkilön vahvan osaamisen ”alle” ja interaktiivinen yhteistyö rikastaa 
annetusta työtehtävästä suoriutumista (Ruohotie & Honka 1999, 166). Yksilöiden 
osaaminen, motivaatio ja sitoutuminen omaan työhönsä muodostavat yhdessä organi-
saation inhimillisen pääoman. Runsas inhimillinen pääoma, aktiivinen ja osaava henki-
löstö, on yrityksen menestymisen kilpailuvaltti (Ruohotie 1998, 15). Viitalan (2007, 172) 
mukaan organisaation osaamisena nähdään sen työntekijöiden yhdessä toimiminen, 
tiimityö ja tiimin tuottama hyöty koko organisaatiolle.  
 
Yksityinen ja julkinen sektori eivät eroa osaamisen saralla toisistaan. Molempiin sekto-
reihin kohdistuu nopeasti muuttuvan ympäristön mukana tulevia muutospaineita ja 
molemmilla sektoreilla osaaminen perustuu tietoon. Varsinkin asiantuntijaorganisaa-
tioissa inhimillinen pääoma koostuu nimenomaan asiantuntijoiden tietotaidosta. 
Useimmiten julkisen sektorin työ painottuu asiantuntijatyöksi. Juuri inhimillisen pää-
oman ylläpitämisestä ja kehittämisestä onkin huoli: ikääntyvä henkilöstö tuo erityisesti 
julkiselle sektorille kovia paineita etsiä osaamisen kehittämiselle ja sen johtamiselle uu-
sia muotoja. Valtio yrittää saada nuoria asiantuntijoita kiinnostumaan valtion töistä sekä 
siirtää tällä hetkellä organisaatiossa olevaa asiantuntijuutta uusille työntekijöille (Valtio-
konttori 2005a). Vahva osaamisen kehittäminen ja laajat koulutusmahdollisuudet ovat 
yksi keino saada osaavia työntekijöitä valtiolle. (Pärssinen 2008, 42; Ruohotie & Honka 
1999, 166; Viitala 2005, 12–13, 18–31.)  
 
  
 
10 
 
Ydinosaaminen Strategiat Ydinkyvykkyys 
2.3 Ydinosaaminen 
Puhuttaessa osaamisesta, yksi keskeisimmistä käsitteistä lienee ydinosaaminen (Core 
Competence), josta voidaan puhua pienin nyanssieroin käyttäen käsitteitä strateginen 
osaaminen ja ydinkyvykkyys. Ydinosaaminen on sitä osaamista, mitä organisaatiolla on 
enemmän tai paremmin verrattuna muihin samalla alalla oleviin organisaatioihin (Viita-
la 2004, 31). Myös strateginen osaaminen nähdään elintärkeänä osaamisena, jota ilman 
organisaatio ei selviä. Voidaan todeta, että ydinosaamista on vaikea jäljitellä ja se tuo 
organisaatiolle vaadittua kilpailuetua alallaan. Yrityksen tulee tunnistaa ja määritellä 
omat vahvuutensa, jotta osaamista voidaan kehittää. Tukemalla organisaation keskeistä 
osaamista voidaan lopulta saavuttaa ydinosaamista. Lehtonen (2006, 53–56) tarkentaa 
ydinosaamisen määritelmää siten, ettei kaikki organisaation osaaminen ei ole suoraan 
ydinosaamista. Tämä tekee ydinosaamisen erottamisen muusta osaamisesta haastavaksi. 
Lehtonen lisää, ettei myöskään yhden ihmisen erityisosaaminen voi olla suoraan yrityk-
sen ydinosaamista. Ydinosaaminen kehittyy vuosien mittaan jo olemassa olevan osaa-
misen avulla, organisaation oppimisen kautta. Osaamisen jatkuvan seuraamisen avulla 
pystytään määrittämään organisaation sen hetkiset vahvuudet ja kehittämistarpeet. (Sy-
dänmaanlakka 2007, 130–135; Viitala 2007, 120, 173.) 
 
Kun ydinosaaminen on määritelty ja sitä käytetään tehokkaasti organisaation strategiaa 
noudattaen, voidaan puhua ydinkyvykkyydestä. Kuvion (kuvio 2) mukaan yhdistämällä 
organisaation strategia käytäntöön ydinosaamisen avulla voidaan saavuttaa ydinkyvyk-
kyyttä. Käytännössä tämä tarkoittaa, että osaava henkilöstö toteuttaa organisaation stra-
tegiaa käytössä olevien resurssien avulla ja luo alalle jotakin uutta. Ideaalitilanteessa or-
ganisaatio voi ydinkyvykkyyden avulla saavuttaa asettamansa tavoitteet ja tuoda alalle 
tai asiakkaalle lisäarvoa. (Sydänmaanlakka 2007, 130–135; Viitala 2004, 31; Viitala 2007, 
173.) 
 
+                          = 
 
Kuvio 2. Strategiasta ydinkyvykkyyteen (mukaillen Viitala 2004, 177.) 
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Mikäli organisaatio ei määrittele omaa osaamistaan ja tiedosta sekä vahvuuksiaan että 
heikkouksiaan, sen on hankala toteuttaa tehokasta osaamisen johtamista. Jos työhön 
vaadittavaa ydinosaamista ei määritellä, voi olla vaikeaa toteuttaa organisaation liike-
toimintasuunnitelmaa. Seuraavassa osiossa esitellään osaamisen kehittämistä ja kehittä-
misen eri muotoja.  
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3 Osaamisen kehittäminen 
Osaamisen kehittämisen tulee perustua aina tavoitteeseen parantaa nykyistä toimintaa 
(Helakorpi 2006, 43). Työntekijöitä kiinnostaa ammatillinen kehittyminen ja työnanta-
jaa työtehtävistä paremmin suoriutuminen. Osaamista, sen ylläpitoa ja kehittämistä ei 
voida tarpeeksi korostaa nykyisessä työelämässä. Muuttuva ympäristö ja jatkuva kilpailu 
asettavat vaatimuksia niin yksityiselle kuin julkisellekin sektorille. Organisaatioiden tulee 
olla joustavia ja muuntautumiskykyisiä seuratakseen ympäristön ja kilpailijoiden asetta-
mia vaatimuksia (Viitala 2007, 8–9). Jatkuvasti muuttuvassa ympäristössä tärkeään 
osaan astuvat osaaminen ja oppiminen; uusi tieto tulee voida ottaa vastaan ja mukauttaa 
nopeasti yhteen jo olemassa olevan tiedon ja osaamisen kanssa. Yritysten työntekijöi-
den tulee olla osaavia, nopeasti mukautuvia sekä aina valmiita oppimaan uutta, jotta 
yritys voi menestyä (Ruohotie 1998, 7). Tänä päivänä osaamisen kehittäminen nähdään 
tärkeänä osana yrityksen toimintaa ja oletetaan, että siihen kiinnitetään paljon huomio-
ta. (Juuti 2005, 190–191.) 
 
Tässä työssä on keskitytty pääosin julkishallinnon työhön. Suuri osa julkisen sektorin 
työstä voidaan luokitella asiantuntijatyöksi: ”Valtionhallinnossa työtehtävät ovat työ-
voimavaltaisia ja painottumassa enenevästi korkeaa osaamista ja ammattitaitoa vaativiin 
asiantuntijatehtäviin” (Valtiokonttori 2005b). Asiantuntijatehtävissä tärkeänä ominai-
suutena pidetään alan hyvää kokonaisnäkemystä ja sitä kautta substanssityön hallitse-
mista. Nämä osa-alueet vahvistuvat sekä työtä tekemällä että työtä tukevan koulutuksen 
avulla. Valtionvarainministeriön Aloittelijasta senioriksi – asiantuntijoiden kehitys- ja 
urapolut valtionhallinnossa -työryhmämuistiossa (2007, 15) huomautetaan, ettei pelkkä 
substanssialan tieto ja taito riitä; vaan näiden lisäksi on oltava myös jatkuva kehittymi-
sen tarve, jotta asiantuntijuus syvenee. Asiantuntijatyössä nimenomaan tieto ja sen 
määrä ovat tärkeässä asemassa. Tietopääoma vaatii jatkuvaa ylläpitoa, joten koulutus 
nousee merkittävään rooliin osaamisen ylläpitämiseksi. (Lankinen, Miettinen & Sipola 
2004, 60; Ruohotie & Honka 1996, 119.)  
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Osaamisen kehittäminen lähtee liikkeelle organisaation strategiasta ja tavoitteista, joiden 
perusteella määritellään organisaation keskeinen ydinosaaminen (kuvio 3). Ydinosaami-
sen määrittelyn jälkeen organisaation on helpompi toteuttaa henkilöstösuunnitteluaan 
ja kohdistaa mahdollisia osaamisen tukitoimia suoraan sinne, missä niitä eniten tarvi-
taan. Ydinosaamista on käsitelty tarkemmin luvussa 2.3. Seuraavassa kuviossa (kuvio 3) 
on esitelty osaamisen kehittämistä jatkuvana prosessina. 
 
 
 
 
 
 
Kuvio 3. Ydinosaamisen kehittämisen prosessi (mukaillen Viitala 2005, 87.)  
 
Kuten kuviosta (kuvio 3) voi nähdä, osaamisen kehittäminen lähtee liikkeelle yrityksen 
osaamisen tunnistamisesta ja määrittelystä. Kun nämä toimet on tehty, voidaan siirtyä 
arvioimaan ja vertailemaan osaamista; millaista osaamista yrityksessä on tällä hetkellä ja 
mikä on sen toivetila tulevaisuudessa. Arvioinnin ja vertailun apuna käytetään usein 
erilaisia osaamisen ja koulutuksen kartoitusmalleja, joissa vertaillaan vuosittaisia tuloksia 
toisiinsa. Apuna osaamisen kartoitusten tekemisessä voivat olla esimerkiksi erilaiset 
osaamisluetteloiden listaamiset tai osaamisympyrät. Kuvion (kuvio 3) toisessa vaiheessa 
usein joko havaitaan puutteita tämänhetkisessä osaamisessa tai halutaan pelkästään pa-
rantaa nykyistä osaamisen tilaa entisestään. Kun arviointi ja vertailu ovat tuoneet esille, 
mitä kehittämisen osa-alueita yrityksessä on, voidaan siirtyä varsinaisiin toimenpiteisiin, 
konkreettisesti kehittämään osaamista. Tämä kehittämisen prosessi toistuu vuosittain ja 
jatkossa osaamislistoja ja -ympyröitä on helppo täydentää. Haasteita kehittämisproses-
siin tuovat muuttuvat tekijät kuten työntekijät, työkalut ja ympäristö. Esimerkiksi kehi-
tyskeskustelujen ja erilaisten kartoitusten avulla voidaan ylläpitää tilastoja, johon osaa-
miset ja koulutukset on listattu. Näin voidaan verrata toteutunutta koulutusta sen hetki-
seen osaamistasoon. (Juuti 2005, 190; Lehtonen 2002, 14; Viitala 2005, 87, 123–125.) 
 
Ydinosaamisen  
tunnistaminen ja  
määrittely 
Arviointi ja vertailu  
tulevaisuuden tarpeisiin 
Kehittämisen 
toimenpiteet 
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Jotta tätä sykliä (kuvio 3) voitaisiin ohjata kontrolloidusti, vaaditaan tavoitteellista joh-
tamista. Tietojohtaminen – termiä käytetään johtamisesta, joka keskittyy tukemaan yri-
tyksen ydinosaamista sekä sitä kautta osaamisen jatkuvaa kehittämistä. Knowledge Ma-
nagement – osaamisen johtaminen, on käännetty suomeksi myös tietopääoman johta-
miseksi, mutta lisäksi englanninkielinen termi on Suomessa yleisesti tunnettu. Tällä 
osaamisen johtamisella pyritään, eri kehittämisen keinoja hyväksikäyttäen, yhdistämään 
sekä organisaation resurssit ja tarpeet että myös työntekijän omat valmiudet ja tavoit-
teet. (Krogars 2000, 65–66.) Seuraavassa osassa kerrotaan, mitä eri keinoja on kehittää 
osaamista. 
 
3.1 Osaamisen kehittämisen keinoja 
Henkilöstön osaamisen kehittäminen on organisaatioissa välttämätöntä, jotta yritys py-
syy mukana kovassa kilpailussa. Suomessa suosituin osaamisen kehittämisen muoto on 
koulutus ja kouluttautuminen (Elinkeinoelämän keskusliitto 2008, 29.) Suomalaiset 
kouluttautuvat eniten muun Euroopan työntekijöihin verrattuna. Keinoja osaamisen 
kehittämiseen on useita sekä yksilö- että työyhteisötasolla (kuvio 4, sivu 5). Eri keinoja 
monipuolisesti käyttämällä organisaatio voi tukea työntekijänsä hyvää työsuoritusta. 
(Viitala 2004,131.) 
 
Alla olevassa kuviossa (kuvio 4) on esitetty eri keinoja kehittää osaamista (Viitala 2005, 
261). Organisaatiossa voidaan joko keskittyä käyttämään vain muutamaa edellä maini-
tuista tavoista tai antaa työntekijöille mahdollisuus kehittää itseään kaikilla mahdollisilla 
tavoilla monipuolisesti. Toiminnan muodot on kuviossa (kuvio 4) jaettu eri kategorioi-
hin, riippuen kenen vastuulla kehittäminen on ja missä tilanteessa kehittyminen tapah-
tuu. Toimet on jaoteltu vastuualueiden lisäksi myös epämuodollinen vai muodollinen – 
suhteessa, josta pystyy päättelemään, miten muodollista tai tarkasti standardoitua kehit-
täminen on. Koska kehittämisen keinoja on paljon, on niistä alla esitelty tarkemmin 
vain muutama, jotka myös kohdeorganisaatio nostaa toiminnassaan esille. 
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Kuvio 4. Osaamisen kehittämisen keinoja (Viitala 2005, 261.) 
 
Kehittämisen perinteisimpiä tapoja ovat perehdytys (kuvio 4) ja työssä oppiminen. 
Perehdytyksellä pyritään saamaan uusi työntekijä omaksumaan yrityksen toimintamallit 
mahdollisimman nopeasti. Kauhanen (2007, 88) täsmentää, että koulutuksen tulee olla 
nopeaa ja perusteellista, jotta siitä hyötyisivät sekä työntekijä että työnantaja. Organisaa-
tioilla on useimmiten käytössään laadittu perehdyttämisohjelma, jota uusi työntekijä 
seuraa määrätyn ohjaajansa opastuksella. Tämä tekee perehdyttämisestä formaalia ja 
standardoitua. Perehdytys jatkuu myöhemmin työssä oppimisena, jossa tukena ovat 
perehdytysohjaaja sekä muut työkaverit. Työssä oppimisen voidaan todeta olevan jär-
jestäytymätöntä omaksumista.  
 
Yhä lisääntyvässä määrin henkilöstöä tuetaan myös mentoroinnilla (kuvio 4) sekä 
työnohjauksella. Mentoroinnissa työntekijä saa työparikseen vanhemman työntekijän, 
joka ohjaa uuden työntekijän työtä sekä jakaa hänelle tietoa. Mentoroinnilla turvataan 
osaamisen ja hiljaisen tiedon siirtyminen organisaation sisällä. Näin pyritään ohjaamaan 
organisaatiossa jo olemassa olevan osaamisen eteenpäin vieminen asiantuntijalta toisel-
le. Työnohjauksella (kuvio 4) halutaan myös tukea tiedon välittymistä henkilöltä toi-
selle, kehittää työntekijöiden vuorovaikutustaitoja ja parantaa työhyvinvointia sekä 
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työssä jaksamista ammattiauttajan keinoin. (Ruohotie & Honka 1999, 64–65; Valtio-
konttori 2005c.) 
 
Itseopiskelu (kuvio 4) eli itsensä kehittäminen on työntekijän vapaa-ajalla tapahtuvaa 
koulutusta, jota organisaatio tukee taloudellisesti maksamalla esimerkiksi kurssimaksuja 
tai kurssien kirjahankintoja (Kauhanen 2007, 132). Etätyön suosion lisääntyessä myös 
itsensä kehittämisen suosio on lisääntynyt. Etätyö on mahdollistanut lyhyemmän viik-
kotuntimäärän ja antanut työntekijöille mahdollisuuden osallistua eri kursseille jo työ-
viikon aikana. Lisäksi muita keinoja ovat erilaiset tiimi- ja työryhmätyöt, kehittämis-
hankkeet ja projektit, kuten myös erilaiset opintomatkat. (Ruohotie & Honka 1999, 
120.) 
 
Työntekijät hakeutuvat myös työkiertoon (kuvio 4). Työkierto mahdollistaa tehtävien 
ja vastuualueiden vaihdon, jonka kautta on mahdollista lisätä omaa osaamista ja asian-
tuntijuutta. Työkierto on työtä, johon työntekijä sitoutuu sovituksi ajaksi. Sovitun ajan 
umpeuduttua työntekijä palaa aiempien työtehtäviensä pariin. Työkierto voi olla myös 
lyhytkestoista, ja sitä voi tapahtua esimerkiksi työpäivän aikana, mutta useimmiten työ-
kierroksi mielletään pidemmäksi ajanjaksoksi vaihdettu työ. Työkierrolla pyritään kou-
luttamaan työntekijää. Lisäksi työkierrolla annetaan työntekijälle mahdollisuus työn 
vaihteluun ja sitä kautta ylläpidetään mielenkiintoa työtä kohtaan. (Kauhanen 2007, 56.) 
 
Keskeisiä kehittämiskeinoja ovat myös vuosittaiset kehityskeskustelut (kuvio 4), joi-
den avulla organisaatio voi seurata yksilön osaamista. Kehityskeskustelut noudattavat 
usein vakiintuneita käytänteitä organisaatioissa ja ovat esimiehen ja alaisen luottamuk-
sellinen keskusteluhetki. Keskustelujen avulla työntekijä pääsee antamaan palautetta 
organisaation aiemmasta toiminnasta ja perustelemaan oman osaamisensa kehittämistä. 
Yhtenä osaamisen kehittämisen keinona voidaan nähdä myös poisoppiminen. Van-
hoista tavoista ja tiedoista pitää osata luopua ja siirtyä uusiin käytäntöihin nopeasti, jol-
loin poisoppimisen taito on oleellinen. (Elinkeinoelämän keskusliitto 2008, 29.) 
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3.2 Osaamisen kehittämisen näkymät 
Miten osaaminen ja sen kehittäminen tulevat muuttumaan tulevaisuudessa ja mitä ke-
hittämisessä tulee erityisesti ottaa huomioon? Viitala (2007, 186–187) kehottaa mietti-
mään jokaisen organisaation toimintaan liittyviä tulevaisuuden muutoksia, mitä ne ovat 
ja miten niihin voisi valmistautua? Teknologia on yksi niistä osa-alueista, joka tulee 
muuttumaan yhä nopeammin. Siihen voidaan varautua ripeällä muutosnopeudella sekä 
avoimesti vastaanottavalla työtavalla. Henkilöstön tiedon määrä on tulevaisuudessa yhä 
keskeisemmässä roolissa. Elinkeinoelämän keskusliiton (2008, 29–30) tekemässä selvi-
tyksessä mukana olleista yrityksistä suurin osa uskoi edelleen tutkintoon johtamattoman 
koulutuksen pysyvän suosittuna. Sekä kurssimuotoisen lähiopetuksen että verkko-
opiskelun uskottiin lisääntyvän entisestään tulevaisuudessa. Kurssimuotoisen intensii-
viopiskelun katsottiin olevan kehittämismuodoista tehokkainta. Valintaa perusteltiin 
sillä, että lyhyitä tehokursseja on helppo järjestää milloin vain ja lähes missä vain. Voi-
han kurssin aina järjestää myös verkko-opiskeluna. Lisäksi lyhyempiä kursseja on help-
po järjestää usein ja ne ovat usein myös edullisempia kuin väljemmät, pitkän ajan kurs-
sit. Seuraavassa osiossa perehdytään tarkemmin koulutukseen osana osaamisen kehit-
tämistä.   
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4 Koulutus osana osaamisen kehittämistä 
Koulutukseksi voidaan luokitella kaikki organisoitu uuden tiedon opettaminen. Buckley 
ja Caple (2007, 5) määrittelevät koulutuksen toimeksi, jota on suunniteltu, joka on sys-
temaattista ja joka muokkaa tai kehittää yksilön osaamista, taitoja tai asennetta opetuk-
sen kautta. Työhön liittyvä koulutus tavoittelee aina yksilön parempaa tasoa suorittaa 
työ. Koulutus on monimuotoinen osaamisen kehittämisen muoto; kehittämiskohteena 
voi olla yksi tai useampi henkilö yhtä aikaa (Viitala 2005, 271–272). Koulutusta voi jär-
jestää organisaatio itse tai se voi ostaa koulutusta palveluntarjoajalta. Yleistä on myös 
työntekijän itsenäinen opiskelu työtään varten muuten kuin organisaation toimesta. 
Suomessa henkilöstökoulutuksista yleisintä on tutkintoon johtamaton koulutus. Koulu-
tus on usein kurssimuotoista, joka tapahtuu joko lähiopetuksena tai verkko-opetuksena. 
Koulutus voi olla esimerkiksi lyhyt luento tai intensiivinen ulkomaan kurssi. (Elinkei-
noelämän keskusliitto 2008, 11.) 
 
Elinkeinoelämän keskusliitto (2008, 11) listaa koulutuksiksi myös seuraavat henkilöstön 
kehittämismuodot: 
 
 tutkintoon johtava koulutus 
 omaehtoinen koulutus 
 erilaiset graduate- ja trainee -ohjelmat 
 konferenssit ja yritysvierailut  
 messut ja opintomatkat 
 tehtävä- ja työkierto 
 projektit ja hankkeet 
 kouluttajana toimiminen 
 perehdytys 
 palauteprosessit: kehitys- ja palautekeskustelut 
 työnohjaus (coaching) 
 mentorointi ja verkostojen hyödyntäminen. 
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Oppimisen perinteisistä muodoista koulutus tarjoaa hyvän väylän osaamisen kehittämi-
selle. Sekä työnantaja että työntekijä voivat nähdä monimuotoisen koulutuksen vaikut-
tavan positiivisesti tehtävään työhön. Säännöllinen koulutus mahdollistaa työntekijälle 
jatkuvan itsensä kehittämisen sekä uralla etenemisen, kun taas työnantaja saa pitkäaikai-
sen ammattiosaajan viemään yrityksen strategiaa ja työtä eteenpäin paremmin kuin en-
nen koulutusta (Ruohotie 1999, 120). Säännöllinen koulutus auttaa muutenkin kuin 
lisäämällä yksilön tietotasoa. Sen on nähty auttavan työntekijöitä sopeutumaan nope-
ammin muuttuvissa tilanteissa. Kyky muutokseen onkin olennaista tämän päivän työ-
elämässä. (Buckley & Caple 2007, 5; Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 26; Sydän-
maanlakka 2007, 117.) 
 
Myös Huber (2010, 159) esittelee eri koulutusmuotoja, mutta hän jäsentelee ne työnte-
kijöiden eri elämäntilanteeseen sopiviksi. Näitä koulutusmuotoja on seuraavassa kuvi-
ossa (kuvio 5).  
 
 
Kuvio 5. Metodeita henkilöstön kehittämiseen (mukaillen Huber 2010, 159) 
 
Kuviossa (kuvio 5) voidaan nähdä eri koulutusmetodit työn eri vaiheissa. Ennen töitä 
(into the job) kouluttaudutaan tutkintoon johtavalla koulutuksella ja erilaisilla trainee -
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ohjelmilla. Varsinaisen ”työn aikana” (on the job) tulisi hyödyntää muiden työntekijöi-
den mentorointi -apua ja työnohjausta (coaching) sekä muita kokemuksia ohjaavia ja 
lisääviä toimia esimerkiksi erilaisten tiimitöiden avulla. Huber ehdottaa myös työkierron 
lisäämistä sekä muilla tavoin työn rikastuttamista ja laajentamista. Työntekijän työnteon 
loppupuolipäässä (out of the job) hän kehottaa systemaattiseen eläkkeelle siirtymisjär-
jestelyä. Työn ohella (near the job) sijaisuusjärjestelyt ja osaamisen kehittäminen tuke-
vat työtä. Työhön sinänsä liittymätön koulutus (off the job) esimerkiksi verkko-
opiskelun, luentojen ja seminaarien muodossa tuovat työhön aktiivista sitoutumista ja 
itsensä kehittämistä. Jatkuvasti työn aikana (along the job) ovat organisaation näkökan-
nalta työtä tukeva seuraaja-ajattelu, ennakointi sekä toisten työntekijöiden työnohjaus. 
(Huber 2010, 159–161.) 
 
Henkilöstön koulutuksen suunnittelusta vastaavat yleensä henkilöstöhallinnon työnte-
kijät yhdessä muun henkilökunnan ja johdon kanssa. Riippuu organisaation koosta, 
kuinka moni henkilö vastaa koulutusten käytännön toteutuksista. Koulutuksen suunnit-
telun toteutukseen ja sen kehittämiseen osallistuu henkilöstöhallinnon lisäksi usein 
myös koko henkilöstö. Työntekijä itse voi kehittää omaa työtään sekä pyrkiä vaikutta-
maan koulutuksiin kehityskeskustelujen kautta. (Viitala 2007, 233–238.) 
 
4.1 Koulutustarve 
Tehokkaan koulutussuunnittelun avulla pyritään ennakoimaan koulutustarvetta. Kaik-
kea ei voida ennalta ennustaa, mutta monessa tilanteessa organisaatio voi olla valmis-
tautunut. Esimerkiksi seuraavissa tilanteissa voi syntyä koulutustarvetta:  
 
− Organisaation henkilöstö vaihtuu 
− Organisaation tai työyhteisön rakenne muuttuu 
− Työtavat organisaatiossa muuttuvat 
− Tavoitteet määritellään uudelleen. 
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Vaadittava 
osaaminen 
Osaamistarve = 
Koulutustarve 
Joskus koulutustarve voi olla piilevää; henkilö itse ei välttämättä edes tiedosta tarvitse-
vansa koulutusta. Koulutustarve voidaan saada selville kahdella tavalla; vähennyslasku-
kaavalla tai kasvuvoima-ajattelutavan kautta. Kasvuvoima-ajattelutavan kautta kehite-
tään niitä osaamisia, mitkä organisaatiossa ovat jo vahvoja. Vähennyslaskukaavalla (ku-
vio 6) selvitetään organisaatioon vaadittavan osaamisen ja siihen ohjaavan koulutuksen 
lisätarve. (Viitala 2007, 194–195.) 
 
 
   -                                             =  
 
Kuvio 6. Osaamis- ja koulutustarpeen laskukaava (mukaillen Viitala 2007, 194–195.) 
 
Vähennyslaskukaavassa (kuvio 6) vaadittavasta osaamisesta vähennetään tämän hetki-
nen osaaminen, jonka jälkeen osataan sanoa, paljonko osaamista tarvitaan. Kaava on 
vanhahtava, koska koulutuksen tarve huomataan myöhässä, jolloin työntekijät eivät 
pysty suoriutumaan työtehtävistään. Voidaan todeta, että työntekijän osaaminen on 
alemmalla tasolla kuin työtehtävien asettamat vaatimukset. Jotta tähän tilanteeseen ei 
jouduttaisi, on syytä ylläpitää ja lisätä osaajien kullakin hetkellä hallitsemaa tietoa ja tai-
toa. Tässä auttaa koulutustarpeiden selvittäminen kyselyn ja kehityskeskustelujen avulla 
sekä koulutuksiin innostaminen. (Viitala 2007, 194–195.) 
 
4.2 Koulutustarveanalyysi 
Henkilöstön todellisen ja työn vaatiman osaamisen ero selviää helpommin, jos avuksi 
tehdään koulutustarveanalyysi (Viitala 2005, 258–259). Analyysejä on paljon ja erilaisia, 
joten yhtä ja ainoaa koulutustarvekartoitusmallia ei ole. Malleja ja kyselyitä muokataan 
sen mukaan, mikä on kartoituksen aihealueena ja mitä sillä halutaan saada selville. Kou-
lutustarveanalyysi perustuu tarpeen määrittelylle; mille osaamiselle on tarvetta yritykses-
sä, onko sellaista osaamista jo olemassa ja kuka järjestää sen alan koulutusta? Tämän-
hetkistä tilaa voidaan kartoittaa erilaisten kyselyiden, haastattelujen ja testien avulla joko 
erikseen tai käyttäen eri kartoitusmuotoja yhdessä.  
Tämän hetken 
osaaminen 
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Malleja on monia ja jokainen yritys muokkaa niistä omanlaisensa. Esimerkiksi seuraavat 
analyysit yhdessä muodostavat tarkan sekä kattavan tarvekartoituksen: 
 
− Henkilöanalyysi 
− Tehtäväanalyysi 
− Organisaatioanalyysi. 
 
Henkilöanalyysissä kiinnostuksen kohteena ovat nimensä mukaisesti henkilöt. Henkilö-
analyysin avulla pyritään saamaan selville, ketkä ovat ne henkilöt, jotka tarvitsevat kou-
lutusta ja minkä takia. Tehtäväanalyysissä pääpaino on organisaation työntekijöiden 
työtehtävissä. Mistä työtehtävät koostuvat ja mitä vaaditaan, että ne pystytään suoritta-
maan mahdollisimman hyvin. Organisaatioanalyysi on lähtökohtana aiemmille ana-
lyyseille. Organisaatioanalyysillä kartoitetaan, miten kaiken toiminnan voi yhdistää or-
ganisaation strategiaan. Näiden tueksi voidaan tehdä myös arviointianalyysejä selvittä-
en, miten kaikki sujui ja mitä voisi tehdä paremmin. Useissa yrityksissä ja organisaati-
oissa ei tyydytä tekemään vain yhtä analyysiä, koska yksi kartoitus antaa vaillinaista tie-
toa. Tekemällä perinpohjaisen kartoituksen, joka sisältää kaikkien yllämainittujen ana-
lyysien osia, voidaan usein saada paras mahdollinen lopputulos. Usein suuritöiset kar-
toitukset kaatuvat rahoitukseen tai ajankäyttöongelmiin ja tilalla käytetään pienimuotoi-
sempia kartoituksia. Huber (2010, 161–162) kuitenkin muistuttaa, että oli kartoittami-
sen muoto mikä tahansa, tulisi kartoittamisen olla systemaattista. Systemaattisesti tehty 
kartoitus antaa organisaatiolle lisätietoa, mihin suuntaan osaa toimintaa tulisi muuttaa, 
jotta kartoituksen tuloksia voisi parantaa entisestä. Lisäksi, systemaattisesti kerätty tieto 
on helpommin analysoitavissa ja tulevia tilanteita olisi helpompi ennakoida. 
 
Koulutustarveanalyysit ja -testit eivät ole ainoita kanavia, mitä kautta koulutustarve sel-
viää (Viitala 2007, 256–259). Yrityksen työntekijä voi itse aktiivisesti tuoda esille omaa 
koulutustarvettaan. Koulutustarpeen voi nostaa esille esimerkiksi kehityskeskusteluissa 
oman esimiehen kanssa. Näin esimies saa tietoa työntekijän koulutustoiveista ja työnte-
kijällä on mahdollisuus edistää ammatillista kouluttautumista. Usein koulutus nähdään 
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uuden, välttämättömän tiedon opettamisena työntekijälle, mutta koulutus voidaan näh-
dä myös palkintona hyvin tehdystä työstä.  
 
Koulutustarveanalyysissä havaitaan myös mahdolliset haittatekijät osaamisen kehittämi-
selle. Analyyseillä ja kartoituksilla voidaan havaita, jos yrityksessä tietty henkilö tai jokin 
tietty ryhmä kärsii ammatillisen osaamisen motivaation puutteesta. Motivaation puute 
voidaan havaita koulutuskävijätilastoissa esimerkiksi koulutusten kävijämäärissä. Kar-
toituksilla voidaan myös havaita osaamisen kehittämiseen varattujen määrärahojen ja 
resurssien osasto- tai yksikkötason erot yrityksen sisällä. Eri työntekijäryhmät eivät ole 
välttämättä osanneet vaatia määrärahoja samalla tavalla kuin toiset. Tämä voi johtaa eri 
työntekijäryhmien eriarvostukseen. Kartoituksilla tuodaan esille erilaiset mahdollisuu-
det, joita työntekijä ei ole välttämättä tullut edes ajatelleeksi. Näin pyritään saamaan 
organisaatiossa samat mahdollisuudet kaikille työntekijöille ja edesautetaan yrityksen 
osaamisen maksimointia. 
 
4.3 Koulutustarveanalyysistä kehityssuunnitelmaan 
Kun koulutustarve on selvitetty esimerkiksi kyselyiden ja kartoitusten avulla tai kehitys-
keskusteluissa, laaditaan kehityssuunnitelma niin yksilö- kuin yritystasollakin. Suunni-
telma sisältää yksityiskohtaisen aikataulun, hyvin määritellyt tavoitteet ja millä tavoin 
niihin päästään sekä miten kehittämisen toteutumista voidaan arvioida. Arviointi on 
olennainen osa niin prosessin aikana, kuin sen jälkeenkin. Prosessin aikana voidaan 
kehityssuunnitelmaa toki vielä muuttaa. Kun prosessi on käyty loppuun, voidaan arvi-
oida lopputulos ja verrata sitä lähtökohtaan. Vertaaminen ja arviointi saatetaan kartoi-
tusten ja suunnitelmien jälkeen usein unohtaa, mutta ne ovat prosessin tärkeintä antia, 
jossa verrataan tulosta lähtökohtaan. Reflektoinnin avulla organisaatio pystyy kehitty-
mään entisestään. (Viitala 2007, 256–259.) Työntekijöiden henkilökohtaiset kehitys-
suunnitelmat sekä yrityksen strategia yhdessä muokkaavat yrityksen tasolla olevaa kehi-
tyssuunnitelmaa. Yrityksen osaamiskehityssuunnitelma koostuu työntekijöiden omista 
kehittymis-, yrityksen rekrytointi- ja osaamisten kehittämistä vaativien muutosten kus-
tannussuunnitelmasta. (Viitala 2005, 232.) 
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5 Puolustusministeriö ja puolustusvoimien koulutustarjonta 
Työharjoitteluaikanani keväällä 2011 nousi sisäisen henkilöstöhallinnon sektorilla tarve 
puolustusvoimien kursseja koskevalle koulutustarvekartoitukselle. Tässä osiossa on 
esitelty kohdeorganisaatio puolustusministeriö sekä alan koulutuksia tarjoavat organi-
saatiot; puolustusvoimat sekä maanpuolustuskorkeakoulu. 
 
5.1 Puolustusministeriö 
Puolustusministeriö on osa valtioneuvostoa ja yksi Suomen 12 ministeriöstä (Puolus-
tusministeriö 2011a). Puolustusministeriö yhtenä pienimmistä ministeriöistä työllistää 
vain noin 145 henkeä, joista noin puolet on naisia ja puolet miehiä. Ministeriössä työs-
kentelee sekä siviili- että sotilasvirassa olevia virkamiehiä. Sotilasvirassa olevalla työnte-
kijällä tarkoitetaan puolustusministeriöön työkomennukselle tullutta puolustusvoimien 
sotilasta. Seuraavassa kuviossa (kuvio 7) on esitetty puolustusministeriön organisaa-
tiokaavio (Puolustusministeriö 2011b).  
 
Kuvio 7. Puolustusministeriön organisaatio 2012 (Puolustusministeriö 2011b.) 
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Vuodesta 2011 alkaen puolustusministerinä on ollut Stefan Wallin ja kansliapäällikkönä 
kenraaliluutnantti Arto Räty. Vuonna 2011, Jyrki Kataisen hallituksen aikana, tuli puo-
lustusministeriöön ensimmäistä kertaa valtiosihteeri. Ensimmäisenä valtiosihteerinä on 
Marcus Rantala. Kuviosta 7. näkee koko puolustusministeriön organisaation osasto- ja 
yksikköjaon. Tässä opinnäytetyössä on tehty yhteistyötä organisaatiomuutoksen jälkeen 
resurssipoliittiseen osastoon kuuluvan sisäisen henkilöstöhallinnon sektorin kanssa. 
(Puolustusministeriö 2011a.) 
 
Puolustusministeriön toimenkuvaan kuuluvat ensisijaisesti Suomen sotilaallisen maan-
puolustuksen hallinnoinnista huolehtiminen, kriisinhallinta- ja rauhanturvaamistoiminta 
sekä kansallisen ja kansainvälisen puolustuspolitiikan yhteistyön ylläpitäminen. Aiem-
min esitellystä organisaatiokaaviosta näkee, että ministeriössä on kolme osastoa, neljä 
erillisyksikköä sekä turvallisuus- ja puolustusasiain komitean sihteeristö (TPAK) ja 
maanpuolustustiedotuksen suunnittelukunnan sihteeristö (MTS). Lisäksi osastojen si-
säinen työ jakaantuu useampaan pienempään yksikköön, jotka toimivat osastojen alla. 
(Puolustusministeriö 2011c.) 
 
Puolustusministeriö on aktiivisessa yhteistyössä muiden alan organisaatioiden kanssa, 
joista puolustusvoimat on yksi tärkeimmistä. Puolustusministeriö nähdään valtioneu-
voston ja puolustusvoimien välisenä organisaationa, joka ohjaa puolustusvoimien toi-
mintaa valtioneuvoston asettamien sääntöjen mukaan. Ministeriö mahdollistaa, hallin-
noi ja ohjaa puolustusvoimien toimintaa. (Puolustusministeriö 2011a.) 
 
5.2 Osaamisen kehittäminen puolustusministeriössä 
Osaamisen kehittäminen on nostettu viime vuosien aikana erityisen huomion kohteeksi 
puolustusministeriössä. ”Puolustusministeriössä tulee olla osaamista, joka liittyy hallin-
non kehittämiseen yleisesti ja erityisesti sotilaallisiin järjestelmiin” (Krogars 2001, 46). 
Jos tällaista osaamista ei ylläpidetä, uudistukset ja muutokset ovat vaikeita toteuttaa. 
Krogars (2001, 93) korostaa juuri henkilöstön uudistuvan osaamisen olevan henkilös-
tön kehittämisessä tärkeää.  
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Kansliapäällikkö Kari Rimpi asetti vuoden 2010 aikana työryhmän, jonka tarkoituksena 
oli määritellä puolustusministeriön ydinosaaminen sekä suunnitella osaamisen hallinnan 
ja kehittämisen käytännöt toisiaan tukeviksi. Työryhmä määritteli puolustusministeriön 
ydinosaamiset vuoden 2010 aikana. Ydinosaamisiksi määriteltiin seuraavat osaamisalu-
eet: 
 
 Valtionhallinnon suunnittelu-, ohjaus-, johtamis- ja seurantajärjestelmien osaami-
nen 
 Riskienhallinnan osaaminen 
 Tietojohtamisen osaaminen 
 Strategisen- ja operatiivisen viestinnän osaaminen 
 Strateginen johtamisosaaminen (Hakomäki 2010.) 
 
Nykyinen kansliapäällikkö Arto Räty ja puolustusministeriö ovat linjanneet osaamisen 
kehittämisen osaksi vuosittaista tulossopimusta ja toimintasuunnitelmaa osastoille ja 
yksiköille. Osaamisalueiden lisäksi kartoitettiin ministeriön kehitettävät osa-alueet, joita 
vuodelle 2011 oli määritelty olevan jokaisessa ydinosaamisen osiossa. Yllä olevan luet-
telon ensimmäiseen kohdan, valtionhallinnon kehittämisosa-alueisiin kuuluu olennai-
sesti puolustushallinnon erityisosaamisalueiden hallinta, johon sisältyvät esimerkiksi 
sotilaallisen maanpuolustuksen osaaminen ja materiaalipoliittinen osaaminen. Näitä 
osaamisia pyritään vahvistamaan puolustusvoimien tarjoamien koulutuksien lisäämisellä 
puolustusministeriössä. (Hakomäki 2010; Kaleva, U. 7.6.2011a.) 
 
Henkilöstön osaamisen kehittämisen suunnittelusta puolustusministeriössä vastaa sisäi-
sen henkilöstöhallinnon yksikkö, vaikkakin suunnittelussa otetaan huomioon kaikkien 
osastojen ja yksiköiden toiveet sekä ehdotukset. Käytännön toteutuksesta vastaa itse-
näisesti jokainen osasto, yksikkö, sektori sekä työntekijä itse. Vastuualueet jaetaan vuo-
sittain osastokohtaisesti. Osastot puolestaan jakavat vastuualueensa pienempiin osiin. 
Seuraava kuvio (kuvio 8) esittelee osaamisen hallinnan prosessia puolustusministeriös-
sä.  
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Kuvio 8. Osaamisen hallinnan prosessi ja roolit puolustusministeriössä 2011 (Kaleva, 
U. 7.6.2011a.)  
 
Kuviosta (kuvio 8) voidaan nähdä, mitkä eri osa-alueet liittyvät toisiinsa. Koko organi-
saation osaamisen kehittämissuunnitelman laatii sisäisen henkilöstöhallinnon sektori, 
joka vastaa myös työntekijän sekä esimiehen kehityskeskusteluohjeistamisesta. Jokainen 
työntekijä on itse vastuussa omasta kehittymissuunnitelmastaan. Kuviosta nähdään, että 
osaamisen hallinnan vastuu on puolustusministeriössä jaettu jokaiselle, niin johdolle 
kuin työntekijälle itselleen ja näin osaaminen on otettu huomioon henkilöstön työssä. 
Jokaisen vastuulla on osaamisen kehittämisen aktiivinen toteutus sekä kehittämisen 
seuranta. (Kaleva, U. 7.6.2011b.) 
 
5.2.1 Koulutusyhteistyö puolustusministeriössä 
Puolustusministeriön ja puolustusvoimien yhteistyötä koulutuksien osalta lisätään ja sitä 
myötä parannetaan koulutuksien käyttöastetta. Koulutuksien yhteiskäytöllä pyritään 
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vähentämään molempien organisaatioiden koulutukseen suunnattuja kuluja. Puolustus-
voimien ja puolustusministeriön solmiman yhteistyösopimuksen jälkeen koulutusyh-
teistyötä lisätään puolin ja toisin. Yhteistyö ei rajoitu pelkästään lähiopetuksena tai 
verkko-opiskeluna suoritettaviin substanssialan koulutuksiin ja kursseihin, vaan mah-
dollisuuksien mukaan myös mentorointiin ja työnohjaukseen. Yhteistyöllä pyritään 
myös lisäämään samalla alalla työskentelevien asiantuntijoiden verkostoitumista. Koulu-
tustilaisuudet tarjoavatkin loistavan mahdollisuuden vaihtaa ajatuksia ja jakaa ideoita. 
(Hakomäki 2010.) 
 
Puolustusministeriön muutoskykyisyyttä testataan lähivuosina, kun puolustusministeriö 
käy läpi yhdessä puolustusvoimien kanssa puolustusvoimauudistusta vuoteen 2015 
mennessä. Vuonna 2011 aloittanut hallitus vähensi puolustusmäärärahoja merkittävät 
200 miljoonaa euroa, jonka vaikutusta muutoksen läpiviemisessä ei voi väheksyä. Mää-
rärahojen pienentäminen lisää entisestään halua yhdistää samalla alalla työskentelevien 
organisaatioiden toimintaa. (Puolustusministeriö 2011d.) 
 
5.2.2 Koulutuskäytännöt puolustusministeriössä 
Koulutustarpeet kartoitetaan kerran vuodessa jokaiselta puolustusministeriön työnteki-
jältä kehityskeskustelujen yhteydessä. Esimiehen kanssa käydään koulutustarpeet yh-
dessä läpi, jonka jälkeen täytetty kehityskeskustelulomake toimitetaan sisäisen henkilös-
töhallinnon sektorille. Sisäisen henkilöstöhallinnon sektori tekee kaikista ministeriön 
koulutustarpeista yhteenvedon. Yhteenvedon mukaan kartoitetaan, millaiselle koulu-
tukselle on erityistä tarvetta, mitä koulutusta ministeriössä jo järjestetään ja mikä mah-
dollisesti koetaan turhana. Mikäli tarvetta uudelle koulutukselle on, selvitetään, onko 
koulutusta mahdollista järjestää omissa tai muiden ministeriöiden tiloissa vai ostetaanko 
koulutuspalvelut muualta. Ennen varsinaisia käytännön toimia koulutus hyväksytään 
osaksi koulutussuunnitelmaa. Puolustusministeriössä tai muissa ministeriöissä järjestet-
tävistä kursseista ilmoitetaan puolustusministeriön Intranetin, Oivan, etusivulla koulu-
tuskalenterin avulla. Henkilöstön koulutussuunnittelijan Gun-Britt Husbergin 
(7.6.2011a) mukaan muissa ministeriöissä toimintamalli on lähes samanlainen. Eroja 
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toimintatapoihin tuovat lähinnä eri ministeriöissä käytössä olevat eri tietokoneohjelmat 
ja -järjestelmät eivät niinkään toimintamallit.  
 
Kehityskeskustelujen avulla koulutuksiin hakeutuminen ei ole ministeriön työntekijän 
ainoa reitti päästä koulutuksiin. Usein virkamies voi itse ehdottaa koulutusta esimiehel-
leen myös kehityskeskustelujen ulkopuolella ja mikäli esimies näkee koulutuksen aiheel-
liseksi, saa työntekijä tarvittavan hyväksynnän kurssiosallistumisesta. Esimiehen tulee 
useimmiten hyväksyä ilmoittautuminen sekä puolustusministeriön ulkopuolisiin että 
talon sisällä pidettäviin koulutuksiin vähintään suullisesti.  
 
Puolustusministeriössä pyritään kaikkien virkamiesten tasa-arvoiseen kohteluun, joten 
tämä on otettu huomioon myös virkamiesten koulutuksiin hakeutumisissa. Koulutus-
hakuun ja -valintaan eivät saa vaikuttaa henkilön sukupuoli, uskonto tai hänen sotilaal-
linen arvonsa. Poikkeuksena ovat kuitenkin sotilasvirassa puolustusministeriössä työ-
komennuksella työskentelevät puolustusvoimien työntekijät, jotka saavat seurata puo-
lustusvoimien osaamisen kehittämisen urapolkua. Näin ollen he eivät ole täysin sidottu-
ja noudattamaan puolustusministeriön koulutuskäytäntöjä.  
 
5.3 Puolustusvoimat 
Puolustusvoimat ovat puolustusministeriön hallinnon alla toimiva organisaatio. Puolus-
tusvoimat työllistää yhteensä noin 16 000 työntekijää ympäri Suomea sijaitsevissa soti-
laallisissa tukipisteissä. Tästä 16 000 työntekijästä siviilityöntekijöitä on yli 7200 henki-
löä ja loput noin 10 000 työntekijää toimivat erilaisissa sotilasviroissa. Puolustusvoimi-
en toimintatehtäviin kuuluu olennaisesti toteuttaa puolustusministeriön ja muun valtio-
johdon määrittelemää ulko-, turvallisuus- ja puolustuspoliittista strategiaa (Puolustus-
voimat 2011a). Tehtäviin kuuluu puolustaa Suomen valtion itsenäisyyttä maalta, merel-
tä ja ilmasta, auttaa ja tukea muita organisaatioita aluetoiminnassa sekä osallistua aktiivi-
sesti kansainväliseen kriisityöhön. Tämän lisäksi puolustusvoimat on ainoa alansa kou-
luttaja Suomessa. Koulutusta tarjoaa Maanpuolustuskorkeakoulu Helsingin Santahami-
nassa. (Puolustusvoimat 2009, 4-6; Maanpuolustuskorkeakoulu 2011a.)  
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Puolustusvoimat itse kouluttaa omaa henkilöstöään kouluttajiksi, mutta tämä koskee 
lähinnä puolustusvoimien sotilaallisen toiminnan puolta (Puolustusvoimat 2009, 50). 
Puolustusvoimissa sekä sotilaiden että siviilien osaamisen kehittäminen keskittyy ensisi-
jaisesti yksilöiden henkilökohtaisten osaamisten kehittämisen suunnitelmiin. Koko or-
ganisaatiota kehitetään kerättyjen osaamiskartoitusten perusteella, kun yksilöt ovat en-
sin arvioineet omaa osaamistaan itsenäisesti. Kehittämisen päämääränä on varmistaa, 
että Suomella on käytössään sotilaallisen suorituskyvyn ylläpitämiseen tarvittava osaava 
henkilöstö. Maanpuolustuskorkeakoulun täydennyskoulutuksella puolustusvoimat kou-
luttavat myös koko henkilöstöään. Täydennyskoulutus jakaantuu kolmeen eri kategori-
aan; tehtävätaso-, toimiala- ja puolustushaarakohtaiseen täydennyskoulutukseen. (Puo-
lustusvoimat 2009, 52–53.)  
 
5.4 Maanpuolustuskorkeakoulu 
Maanpuolustuskorkeakoulu (myöhemmin MPKK) on sotatieteellinen yliopisto. Yli-
opisto tarjoaa nimensä mukaisesti maanpuolustuskoulutusta. MPKK:n tehtäviin kuulu-
vat myös sotatieteellinen tutkimus ja yhteiskunnallinen vaikuttaminen. MPKK:n kes-
keisin tehtävä on kouluttaa puolustusvoimille ammattitaitoista henkilökuntaa ja korkea-
koulu onkin ainoa kouluttaja alallaan. MPKK toimii merkittävänä kouluttajana myös 
alan muille organisaatioille, kuten puolustusministeriölle. Korkeakoulukoulutuksen li-
säksi MPKK järjestää yleisenä maanpuolustusopetuksena valtakunnalliset maanpuolus-
tuskurssit ja ohjaa alueellisia maanpuolustuskursseja opetuksen sisällössä ja toimeenpa-
nossa. (Maanpuolustuskorkeakoulu 2011a.) 
 
MPKK:lla on mahdollisuus suorittaa sotatieteiden perustutkintoja, kandidaatin sekä 
maisterin tutkinnot, siviileille tarkoitettuja kurssikokonaisuuksia, jatkokoulutusta sekä 
täydennyskoulutusta. MPKK sijaitsee Helsingissä, Santahaminassa. Vuonna 2011 syys-
lukukaudella MPKK on ottanut ensimmäistä kertaa siviilien koulutuksen osaksi toimin-
taansa. (Maanpuolustuskorkeakoulu 2011a.) 
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5.4.1 Maanpuolustuskurssit 
MPKK järjestää tutkintojen ja täydennyskoulutusten lisäksi myös vuosittaisia maanpuo-
lustuskursseja (tunnettu myös kirjainlyhenteellä MPK). Kurssien tavoitteena on antaa 
johtavissa asemissa oleville siviili- ja sotilashenkilöille kokonaisnäkemys Suomen ulko-, 
turvallisuus- ja puolustuspolitiikasta. Tällä pyritään turvaamaan maan selviytyminen 
mahdollisissa kriisitilanteissa. Kurssit syventävät valittujen asiantuntijoiden tietämystä 
puolustuspoliittisesta alasta ja edistävät kokonaismaanpuolustuksen eri aloilla toimivien 
henkilöiden verkostoitumista. (Maanpuolustuskorkeakoulu. 2011b; Maanpuolustus-
kurssiyhdistys 2011.) 
 
Maanpuolustuskursseja järjestetään kaksi kertaa vuodessa. Niihin voivat osallistua puo-
lustushallinnon alan asiantuntijat, jotka työskentelevät joko julkisella tai yksityisellä sek-
torilla. Näihin asiantuntijoihin on valittu niin siviili- kuin sotilasviroissa työskenteleviä 
miehiä ja naisia. Kurssiosallistumisen tulee olla perusteltua; kurssilla käymisen tulee 
sisällöltään liittyä olennaisesti henkilön työhön sitä samalla syventäen. Tämän lisäksi 
kurssiosallistumisen tulee olla esimiehen puoltama ja esittelemä maanpuolustuskurssi-
komitealle (lyhenne MONK), joka lopulta valitsee kursseille osallistuvat henkilöt. Kurs-
sit ovat alan asiantuntijoiden keskuudessa arvostettuja ja verkostoitumisen sekä yhteis-
työn kannalta olennaisia. Valtakunnallinen maanpuolustuskurssi on järjestetty vuoden 
2011 loppuun mennessä jo yhteensä 199 kertaa, kun taas eri puolella Suomea alueellisia 
maanpuolustuskursseja jopa 900 kertaa. Näiden lisäksi järjestetään erillisinä kursseina 
myös MPK:n jatko- sekä täydennyskursseja asiantuntijoille, jotka ovat jo käyneet 
MPK:n ja työskentelevät edelleen samalla alalla. (Maanpuolustuskorkeakoulu 2011b; 
Maanpuolustuskurssiyhdistys 2011.) 
 
5.4.2 Muut kurssit 
Puolustusvoimat ja MPKK kouluttavat suurimman osan alansa kansallisista kursseista. 
Alan kansainväliset järjestöt sekä eri maat yhteistyössä järjestävät myös kansainvälisiä 
kursseja. Osa kursseista on järkevää käydä ulkomailla alan suurimpien yhteistyökump-
panien järjestämissä tilaisuuksissa eikä järjestää kalliisti ja kansallisesti hyvin pienelle 
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osallistujamäärälle Suomessa. Koska kursseja on suuri määrä, on tässä työssä esitelty 
niistä vain muutama.  
 
The NATO School Oberammergau (NSO) sijaitsee Etelä-Saksassa, lähellä Mün-
cheniä. Nato School tarjoaa alan asiantuntijoille, myös Natoon kuulumattomien maiden 
asiantuntijoille, yksityiskohtaista tietoa Naton projekteista, strategiasta sekä toiminnas-
taan ylipäänsä. Vuodesta 1953 lähtien toiminut Nato School on alansa arvostetuimpia 
ja on yksi kansainvälisimmistä kouluttajatahoista alallaan. Sen toimintaa ylläpitävät sekä 
saksalaiset että amerikkalaiset toimijat. Nato School – kurssit ovat usein viikon kestäviä 
intensiivikursseja ja niiden aiheet vaihtelevat esimerkiksi luennoitsijoista riippuen. (Na-
to School 2012.) 
 
Toimialapäällikkökurssi (TAPK) antaa työntekijälle kokonaisvaltaisen kuvan esi-
mies- ja johtotehtävistä sekä valmentaa hänet oppimiinsa tehtäviin. Kurssi edellyttää 
Maanpuolustuksen opintokokonaisuuksien (MPOK 1 ja 2) suorittamista, jotta voidaan 
taata, että kurssille osallistuva henkilö tuntee maanpuolustuksen eri osa-alueita lähem-
min ja että hänellä on jo käsitys kokonaismaanpuolustuksen kehityssuunnista. (Puolus-
tusvoimat 2011b.) 
 
Ylimmän päällystön kurssi (YPK) auttaa puolustushallinnon virassa olevia perehty-
mään kokonaismaanpuolustukseen ja siihen vaadittaviin järjestelyihin. Kurssin avulla 
pyritään kehittämään henkilön viranomaisyhteistyötaitoja sekä syventämään hänen tie-
tojaan puolustusvoimien strategiasta. Lisäksi kurssi antaa katsauksen tämän päivän vai-
kuttajiin Suomen ulko- ja turvallisuuspolitiikan saralla. Näin myös puolustusvoimat saa 
osaavaa henkilökuntaa kehittämään toimintaansa. (Puolustusvoimat 2011b.)  
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6 Puolustusministeriön koulutustarvekartoitus 
6.1 Aineistonkeruu 
Tämä tutkimus oli laadultaan määrällinen eli kvantitatiivinen kyselytutkimus. Tämä kar-
toitus oli puolustusministeriössä ensimmäinen, joka koski puolustusvoimien tarjoamaa 
koulutusta. Aiempaa vertailukelpoista tutkimusaineistoa ei ollut. Myöskään puolustus-
voimien tarjoamaa koulutusta koskevia vertailtavia osallistumistilastoja ei ollut (Hus-
berg, G-B. 7.6.2011). Tämä kartoitus tuotti uutta tietoa sisäisen henkilöstöhallinnon 
sektorille. Tutkimuksen kohteena oli koko puolustusministeriön henkilöstö (145 henki-
löä). Kysely toteutettiin koko henkilöstölle sähköisenä kyselynä. Kyselyssä oli myös 
avoimia kysymyksiä, joiden avulla tutkimusta pystyttiin täydentämään. Kysely tavoitti 
koko henkilöstöstä yhteensä 135 henkilöä. 
 
Tutkimuksen aineistonkeruussa pääpaino oli sähköisessä kyselyssä, jonka avulla tietoa 
kerättiin strukturoidusti. Strukturoidulla tiedonkeruutavalla tarkoitetaan, että kysely oli 
kohderyhmän kaikille jäsenille sama. (Hirsjärvi ym. 2009, 139–142, 193–204.) Kysely 
toteutettiin Webropol -ohjelmiston avulla. Sähköinen tiedonkeruumenetelmä valittiin 
lähinnä sen vähäisten kustannusten ja sujuvuuden takia. Valintaan vaikutti nimenomaan 
tiedon nopea kerääminen; sen avulla voitiin tavoittaa mahdollisimman moni puolus-
tusministeriön työntekijä lyhyen ajan sisällä. Lisäksi kyselyn vastausten tilastollinen ana-
lysointi ja tilastollisessa muodossa olevan tiedon käyttäminen muissa kehittämistöissä 
vaikutti aineistonkeruumenetelmän valintaan.  
 
Tutkimus oli luonteeltaan kokonaistutkimus, koska kohderyhmänä olivat kaikki puolus-
tusministeriön työntekijät. Koko puolustusministeriön henkilöstöllä on käytössään työ-
puhelimet sekä työpisteet, joilta oli helppo pääsy sähköiseen kyselylomakkeeseen. Kos-
ka linkki kyselylomakkeeseen oli jaettu sähköpostin kautta, kaikki virkamiehet pääsivät 
siihen käsiksi ajasta ja paikasta riippumatta. Kysely suunniteltiin yhdessä sisäisen henki-
löstöhallinnon sektorin kehittämisasiantuntija Ulla Kalevan kanssa. Koulutustarve-
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kyselyn saatekirje on liitteenä 1 ja koulutustarvekysely liitteenä 2. Kyselyssä oli sekä 
monivalintakysymyksiä että avoimia kysymyksiä.  
 
6.2 Aineiston validiteetti ja reliabiliteetti 
Termeinä validiteetti ja reliabiliteetti voidaan määritellä sanoilla pätevyys ja luotettavuus 
(Ghauri & Grønhaug 2010, 78–79). Heikkilä (2001, 29) määrittelee validiteetin seuraa-
vasti: ”Validius tarkoittaa karkeasti ottaen systemaattisen virheen puuttumista”. Heikki-
lä (2001, 30) määrittelee myös, että ”reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta”. 
Tutkimustulosten toistettavuus (reliaabelius) ja tutkimusmenetelmän kyky (validius) 
mitata tutkittavaa kohdetta vaikuttaa tutkimuksen ja sen tulosten arviointiin (Hirsjärvi 
ym. 2009, 231). 
 
Tutkimuksen pätevyyttä eli validiteettia voidaan tarkastella niin ulkoisen kuin sisäisen 
luotettavuuden mukaan. Ulkoiseen validiteettiin kuuluu tutkimuksen otanta (Heikkilä 
2001, 29–30). Onko otanta tarpeeksi laaja vai onko kyseessä kokonaistutkimus? Kat-
taako otanta ainoastaan muutaman henkilön vai onko kyseessä kokonaistutkimus, jon-
ka kohteena on koko henkilökunta? Tässä tutkimuksessa ulkoinen validiteetti on hyvä, 
koska kyseessä on kokonaistutkimus; tutkimukseen oli valittu koko puolustusministeri-
ön henkilöstö jättämättä ketään sen ulkopuolelle. (Ghauri & Grønhaug 2010, 78–79.) 
 
Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat myös sisäiset pätevyydet, joihin lasketaan 
esimerkiksi vastaajan ympäristössä tapahtuvat häiriötekijät (Heikkilä 2001, 29–30). Mil-
laiset olivat kyselyyn vastaajien olosuhteet? Oliko vastausajankohta huono, joutuiko 
vastaaja jatkuvasti keskeyttämään kyselyyn vastaamistaan muiden, kiireellisten työtehtä-
vien takia? Puolustusministeriölle tehdyssä koulutustarvekartoituksessa ei voitu vaikut-
taa vastaajan vastausajankohtaan (kellon aikaan) ja näin ollen mahdollisiin häiriötekijöi-
hin, jonka takia erilaisia häiriöitä on voinut olla. Lisäksi koulutustarvekartoituksessa ei 
ole voitu vaikuttaa mahdollisiin virhetulkintoihin. Virhetulkintojen syntymistä pyrittiin 
minimoimaan antamalla tutkimuksesta vastuussa olevien henkilöiden yhteystietoja. 
Virhetulkintojen syntymistä pidettiin pienenä, koska nähtiin ministeriön pienen koon ja 
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tiiviiden työyhteisöjen alentavan vastaajan kynnystä esittää tarkentavia kysymyksiä tut-
kimuksen järjestäjille. 
 
Häiriöiden ja virhetulkintojen lisäksi koulutustarvekyselyyn vastaajalla on voinut olla 
pelko, että hänet tunnistetaan vastaajien joukosta. Kyselyn kokonaisvastaajamäärä 
(henkilöstön koko) on pieni suhteessa moniin muihin kyselyihin, joten vastaajan paljas-
tumispelko on aiheellinen. Jotta vastaaja ei tämän takia jättäisi vastaamatta, kyselyn saa-
tekirjeessä sekä itse kyselylomakkeessa haluttiin korostaa, että kyselyt käsitellään ano-
nyymeinä. Vastaajien orientaatio itse kyselyyn tiedettiin hyväksi, koska tarve koulutus-
ten kartoituksille oli ilmennyt jo useaan otteeseen esimiesten kanssa käydyissä kehitys-
keskusteluissa. Nämä tekijät kuitenkin tiedostettiin jo kyselyn laatimisvaiheessa, joten 
luotettavuuden voidaan nähdä olevan kohtalainen.  
 
Vastausprosentti (42 %) oli hyvä, kun vertaa kyselyä puolustusministeriössä aiemmin 
samalla aineistonkeruumenetelmällä toteutettuihin opinnäytetyökyselyihin, joissa vasta-
usprosentti on vaihdellut 20 % ja 50 % välillä. Vastausprosenttia (42 %) voidaan perus-
tella mielekkäällä aiheella. Aihe oli herättänyt jo aiemmin keskustelua ministeriön sisäl-
lä. Vastausprosenttia katsoen (42 %) ja verraten sitä aiempiin tutkimuksiin, voidaan 
tutkimuksen sisäisen pätevyyden nähdä olevan hyvä.  
 
Jälkikäteen voidaan todeta, että koulutustarvekartoituksen kysymyksiä tulee tarkentaa. 
Esimerkiksi kysymys numero 22 (Minkälaisista kursseista ja niihin ilmoittautumisista 
haluaisit saada enemmän tietoa?) oli vastaajan kannalta huonosti laadittu. Vastaajat olet-
tivat sen koskevan mitä tahansa kurssia ja koulutusta, mihin puolustusministeriössä tai 
puolustusministeriön kautta on mahdollista osallistua. Vastauksiin toivottiin kuitenkin 
nimenomaan puolustusvoimien tarjoamien kurssien nimeämisiä. Vastauksissa nostettiin 
esille etenkin erilaiset kielikurssit, yleisesti kansainväliseen toimintaan liittyvät kurssit 
sekä erityisesti turvallisuusalaan liittyvät kurssit kuitenkaan tarkentamatta kursseja ni-
meltä. Erilaisina vastauksina nousivat esille työssä jaksamiseen liittyvien ja vanhoille 
sotilaille sopivien kurssien maininnat.  
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7 Tutkimustulokset 
Koska kohdeorganisaatiossa ei oltu aiemmin tehty koulutustarvekartoitusta, tulokset 
antoivat uutta tietoa sisäisen henkilöstöhallinnon sektorille ministeriön työntekijöiden 
koulutustarpeesta. Tuloksia tullaan jatkossa käyttämään apuna puolustusministeriön 
osaamisen kehittämisessä, henkilöstön koulutussuunnittelussa ja seurannassa. Kyselystä 
saatuja vastauksia analysoidaan opinnäytetyön teoreettisen viitekehyksen mukaisesti.  
 
Koulutuskartoituskyselystä saadut tulokset ovat kuvailevia ja niiden perusteella voidaan 
päätellä, mitä puolustusvoimien tarjoamaa koulutusta puolustusministeriön henkilöstö 
tällä hetkellä kokee tarvitsevansa. Vastauksia on käsitelty seuraavissa kappaleissa ristiin-
taulukoinnin eli Excel -ohjelman pivot -taulukoinnin avulla. Koulutustarvekartoituksen 
kysymykset ovat liitteenä 2. Vastausprosentti oli 41 %. Vastaajia puolustusministeriön 
tavoitetusta henkilökunnasta (n = 135) oli yhteensä 56 henkilöä. Vastaajien kato oli 
tällöin 59 %.  
 
Kyselykartoituksessa oli tarkoitus saada mahdollisimman kattavasti tietoa henkilöiden 
kurssitarpeista. Tämän takia kurssikohtaisissa kysymyksissä sallittiin, että vastaaja pystyi 
rastimaan monta koulutusvaihtoehtoa. Mikäli vastaaja koki kysymyksessä olevan kurs-
sin tarpeelliseksi, hän vastasi siihen. Mikäli taasen vastaaja ei kokenut kurssin olevan 
tarpeellinen juuri omassa työssään, hän jätti kohdan tyhjäksi. Tämän takia taulukoissa 
olevat kurssikohtaiset vastaajamäärät eivät vastaa koko kyselyyn vastanneiden määrää. 
Koulutustarvekartoituksessa kokonaisvastaajamäärä on 56 henkilöä, joka toimii vertai-
lulukuna (n = 56).  
 
7.1 Taustakysymykset 
Taustakysymyksissä (Kysymykset numero 1–5) kerättiin tutkimukselle tausta- ja vertai-
luaineistoa. Kysymyksessä numero 1 kartoitettiin mies- ja naisvastaajien määrää. Seu-
raavasta kuviosta (kuvio 9) nähdään, minkälainen miesten ja naisten vastaajajakauma 
tässä kartoituksessa oli.  
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Kuvio 9. Vastaajajakauma: sukupuoli (n=56) 
 
Kuviosta (kuvio 9) nähdään, että kyselyyn vastanneista 32 oli miehiä ja 24 naisia. Yh-
teensä vastaajia oli 56 henkilöä. 
 
Kysymyksessä 2 haluttiin saada selville vastaajien ikä. Alla olevasta kuviosta (kuvio 10) 
voidaan todeta, että vastaajien moodi (tyyppiarvo) oli 41–50 -vuotias mies- tai naistyön-
tekijä. Heitä oli vastaajista (n=56) yhteensä 23 henkilöä. 
 
 
Kuvio 10. Vastaajajakauma: ikä (n=56) 
 
Vähemmistövastaajiin kuuluivat alle 31 -vuotiaat sekä yli 60 -vuotiaat työntekijät. In-
nokkaimpia vastaajia olivat miehet; miehistä vastasi yhteensä 32 ja naisista 24 henkilöä. 
Lukua voidaan perustella myös alan miesvaltaisuudella.  
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Seuraavassa kysymyksessä (kysymys 3) kartoitettiin vastaajien taustaa työryhmän perus-
teella. Vastaajat jakautuivat kolmeen ryhmään: Siviilitaustaisiin työntekijöihin (35 henki-
löä; 62,5 % kaikista vastaajista), sotilaisiin (11 henkilöä; 19,6 % kaikista vastaajista) ja 
puolustusvoimien työkokemusta omaaviin siviileihin (10 henkilöä; 17,9 % kaikista vas-
taajista). Seuraavasta kuviosta (kuvio 11) nähdään, kuinka vastaajien tämän hetken työ 
jakaantui eri aloihin. Voidaan todeta, että enemmistö vastaajista (yhteensä 37 henkilöä, 
66,1 % kaikista vastaajista) työskentelee asiantuntijatehtävissä. Asiantuntijaluokan 
moodi (tyyppiarvo) oli 41–50 -vuotias mies- tai naissiviilityöntekijä eli yleisin vastaaja 
asiantuntijoista oli 41–50 -vuotias.  
 
 
Kuvio 11. Vastaajien työtaustan jakauma (n = 56) 
 
Kysymys 4 tarkasteli vastaajien virkavuosien määrää puolustusministeriössä. Vastausja-
kauma on alla olevassa kuviossa (kuvio 12). Tilastot on esitetty kuviossa laskevassa 
muodossa helpomman hahmottamisen takia. 
 
 
Kuvio 12. Vastaajajakauma: virkavuodet puolustusministeriössä (n=56) 
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Ahkerimpia vastaajia (20 henkilöä; 28 % kaikista vastaajista) olivat 1-5 vuotta ja (15 
henkilöä, 37,3 % kaikista vastaajista) 6-10 vuotta puolustusministeriössä työskennelleet 
työntekijät. Lisäksi ahkeria olivat myös puolustusministeriössä yli 20 vuotta työskennel-
leet työntekijät (12 henkilöä; 21,4 % kaikista vastaajista). Yksi vastaaja oli vastannut 
kahteen kohtaan, joka on huomioitava laatiessa seuraavaa koulutustarvekartoitusta. 
Vastausta pelkästään yhteen kohtaan pidettiin loogisena ja siksi yhden vastauksen pa-
kottavaa toimintoa ei oltu tehty. 
 
Taustakysymyksistä voidaan yleisesti mainita, että erityisesti naisia kiinnostivat varsinkin 
maanpuolustuksen perusopinnot sekä kansainväliset alan opinnot ja he kokivat ne tar-
peelliseksi työssään. Taustan mukaan jaoteltuna siviilit kokivat tarvitsevansa enemmän 
koulutusta ja kritisoivat oman ryhmänsä ”unohtamisesta” puolustusministeriön koulu-
tuksiin pääsyssä.  
 
”Siviilit usein unohdetaan pv:n piirissä. Oletetaan, että he eivät tarvit-
se/halua koulutusta. Olisi ehkä työnantajankin kannalta parempi, että 
myös siviilit sitoutetaan kouluttamalla ja tarjoamalla myös heille etenemis-
vaihtoehtoja. Nyt ne ovat nollassa.” 
 
Opinnäytetyön tarkentavissa kysymyksissä haettiin taustalla olevia syitä ja motiiveja 
hakeutua koulutuksiin. Taustalla oleviksi syiksi ja motiiveiksi voidaan kollektiivisesti 
nähdä kurssista ja vastaajaryhmästä riippumatta olevan halu kehittää ammattitaitoa sekä 
oma kiinnostus kyseisiin kursseihin. Nimenomaan edellä mainitut syyt ovat oman 
osaamisen kehittämisen kannalta ne ratkaisevimmat tekijät. Tämä on työnantajaorgani-
saation kannalta oleellinen ja positiivinen havainto.  
 
Vastaajista suurin osa oli ollut puolustusministeriössä alle 10 vuotta, joten esimiehen 
kokemusta ja tukea kuitenkin kaivattiin selvästi. Avoimessa palautteessa nousikin esi-
miehen tärkeä rooli esille. Toivottiin, että oma esimies tarttuisi nykyistä enemmän alais-
tensa koulutusmahdollisuuksiin ja kertoisi niistä muulloinkin kuin kerran vuodessa ke-
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hityskeskustelujen yhteydessä. Osa vastaajista korosti, että esimiehen tulisi tukea koulu-
tusmahdollisuuksien löytämisessä koko vuoden ajan.  
 
(--) On kursseja, joihin voisi osallistua mutta on vaikeata jos ei edes tiedä 
niiden olemassa olosta tai mahdollinen tieto jää esimiehen sähköpostiin.  
(--)” 
”Omaa aktiivisuutta pitää tietysti olla, mutta on tällä hetkellä ehkä liikaa 
sen varassa (--)” 
 
Ennen kartoituksen laatimista oletettiin, ettei puolustusministeriön jokainen työntekijä 
välttämättä tunne kaikkia puolustusvoimien tarjoamia kursseja ja niiden sisältöjä tarkas-
ti. Avoimissa vastauksissa henkilöstö antoi palautetta kurssitiedottamisesta esimerkiksi 
seuraavasti:  
 
”Kaipaisin enemmän tietoa tämän alan koulutustarjonnasta (esim. ESDP-
kurssit) (--) Kursseilla käyneet voisivat myös informoida enemmän omista 
kokemuksistaan (--).” 
”Kysymys 11: Mikä ihmeen kurssi on MPOK 1 tai 2?” 
 
Kurssitietoisuuteen ei suoraan vaikuta henkilön työvuodet ministeriössä vaan substans-
si, minkä piirissä hän työskentelee. Mikäli työntekijän toimenkuvaan ei kuulu tietyn 
substanssialan osaaminen, hän ei välttämättä tiedä alan kursseista lainkaan. On kuiten-
kin huomattava, että vastauksissa ikä ei ollut merkittävä muuttuja.  
 
Voidaan kuitenkin todeta, että uudet työntekijät (1–5 vuotta työskennelleet) kokivat 
useammin tarvetta useammalle kurssille ammattitaitonsa kehittämiseksi, toisin kuin 
kauemmin alalla työskennelleet. Alla oleva kuvio (kuvio 13) on esitetty laskevassa muo-
dossa helpomman hahmottamisen vuoksi. 
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Kuvio 13. Työkokemus ennen puolustusministeriötä 
 
16 henkilöllä oli 1–5 vuoden työkokemus muualta työskentelystä, kun taas seuraava 
ryhmä olikin työskennellyt muualla jopa enemmän kuin 20 vuotta.  
 
7.2 Asiantuntijuus 
Kysymyksessä numero 7 (Miten olet saavuttanut tämän hetkisen asiantuntijuutesi?) 
haluttiin selvittää, miten työntekijä on kokenut saavuttaneensa nykyisen ammattitaiton-
sa. Haluttiin selvittää, miten vahvana vastauksena koulutus tähän sijoittuu. Vastausja-
kauman voi nähdä alla olevasta kuviosta (kuvio 14).  
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Kuvio 14. Vastausjakauma: asiantuntijuus  
 
Kysymykseen vastasivat kaikki kyselyyn vastanneet (n=56). Enemmistö, 69,6 % vastaa-
jista (yhteensä 39 henkilöä) koki, että aiempi koulutus on auttanut heitä saavuttamaan 
tämän hetkisen asiantuntijuuden. Lähes yhtä tärkeänä vastaajat pitivät kysymyksen en-
simmäistä kohtaa (Työ ministeriössä (PLM) on opettanut). Tätä mieltä olivat 67,9 % 
vastaajista (yhteensä 38 henkilöä). Myös kolmas kohta (Aiempi kokemus on auttanut) 
keräsi paljon vastauksia, vastaajaprosentti oli 60,7 %, joka on yhteensä 34 henkilöä. 
Kovinkaan tärkeänä asiantuntijuutensa kehittämisen kannalta eivät vastaajat pitäneet 
muiden järjestämien koulutusten osallistumista. Kysymyksessä olisi varmasti vaadittu 
tarkennusta, mistä muista koulutuksista ja kenen järjestämistä sellaisista, oli kyse. Lisäk-
si, vaikka kolme vastaajaa valitsi kohdan, muuten miten, eivät he kuitenkaan kirjoitta-
neet avoinna olevaan vastauslaatikkoon mitään ehdotusta. 
 
7.3 Maanpuolustuskorkeakoulun peruskurssit 
Kysymyksenä numero 8 kartoitettiin, ketkä vastaajista tunsivat tarvetta maanpuolustus-
korkeakoulun peruskursseille (kuvio 15).  
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Kuvio 15. Vastausjakauma: Maanpuolustuksen opintokokonaisuuksien 
 
Näitä ovat maanpuolustuksen opintokokonaisuudet (MPOK) 1 ja 2. Kaikista vastaajista 
(n = 56) yhteensä 12 henkilöä koki MPOK -kurssit tarpeellisiksi nimenomaan oman 
ammattitaidon kehittämisen kannalta. Enemmistö kysymykseen vastanneista (9 henki-
löä) oli naisia. Yksi vastaajista koki, että: 
 
”(--) MPOK tai vastaava oltava pakollista perehdyttämistä kaikille PLM:n 
uusille virkamiehille. (--)” 
 
Kysymyksessä oli mahdollista valita useita vaihtoehtoja ja osa vastaajista koki molempi-
en kurssien olevan tärkeitä omassa työssään. Mielenkiintoa ja tarpeellisuutta maanpuo-
lustuskursseihin kysyttiin kysymyksessä 9 (Miksi olet kiinnostunut kyseisistä kursseista?) 
Kysymykseen vastasi yhteensä 27 henkilöä kaikista (=56) vastanneista. Näistä 27 henki-
löstä yhteensä 26 henkilöä oli kiinnostunut kurssista kehittääkseen ammattitaitoaan. 
Koska kysymykseen sai vastata moneen kohtaan, myös ”työtehtävät edellyttävät” ja 
”omasta kiinnostuksesta” -vaihtoehdot keräsivät mielenkiintoa. Molemmat kohdat tär-
keimmiksi kiinnostuksen kohteiksi oli valinnut 15 henkilöä kysymyksen 27 vastaajasta.  
 
7.4 Maanpuolustuskurssit 
Maanpuolustuskurssit jakautuvat kahteen ryhmään: alueellisiin ja valtakunnallisiin. Tä-
hänkin kysymykseen haluttiin antaa vapaus vastata molempiin ja osa koki molempien 
kurssien tukevan kehitystään ja ammattitaitoaan. Kuviossa (kuvio 16) on esitelty vasta-
usjakauma jaoteltuna vastaukset sukupuolen ja työtehtävän mukaan. Kuviosta puuttuu 
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naispuolinen sotilas, koska naista ei tällä hetkellä ole sotilasvirassa puolustusministeri-
össä. 
 
 
Kuvio 16. Vastausjakauma: Maanpuolustuskurssit taustan ja sukupuolen mukaan 
 
Kysymyksessä numero 11 kartoitettiin jälleen taustalla olevia syitä, miksi ilmoittautua 
edellä mainitulle kurssille. Suurin osa 34 vastaajasta koki ammattitaidon kehittämisen 
olevan pääsyy (79,4 % kysymykseen vastanneista), mutta 17 henkilöä (50 % kysymyk-
seen vastanneista) koki, että kurssit kiinnostavat uralla kehittymisen takia. Osa halusi 
lisätä, että kurssi olisi hyödyllinen nykyisissä tehtävissä ammattitaidon kehittämisen ja 
oman kiinnostuksen lisäksi myös verkostoitumisen kannalta. Yksi henkilö koki kurssi-
kokonaisuuksien auttavan myös työpaikan vaihtamisessa. Maanpuolustuskurssit, sekä 
alueelliset että valtakunnalliset, ovatkin julkisen ja yksityisen sektorin asiantuntijoiden 
yhteiskoulutus, jonka yhtenä päätavoitteena on tuoda yhteen alan osaajat. Ainoastaan 
yksi 35:sta kysymykseen vastanneesta henkilöstä sanoi käyneensä jo molemmat kurssit. 
 
7.5 Toimialapäällikkökurssit 
Kysymyksessä 12 kysyttiin, mikä toimialapäällikkökurssi kiinnostaa vastaajia? Vaihtoeh-
toina olivat henkilöstöala, logistiikka–ala, johtamisjärjestelmäala, operatiivinen ala, tur-
vallisuusala sekä muu, mikä? Toimialapäällikkökursseista suosituimpia olivat turvalli-
suusalan kurssit (kuvio 17.), vaikkakin vastaajia tähän kysymykseen ei ollut kuin muu-
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tama (yhteensä 11 henkilöä). Vastaajiin kuului sekä miehiä että naisia kaikista ikäluokis-
ta ja kaikista työtehtäväluokista, joten selkeää toimialapäällikkökurssin tarvetta tietylle 
puolustusministeriön ryhmälle ei voida päätellä. Varsinkaan naiset eivät kokeneet joh-
tamisjärjestelmäalan toimialapäällikkökurssia tarpeelliseksi. Tätä voidaan perustella esi-
merkiksi sillä, että suurin osa esimiestason tehtävissä toimivista henkilöistä puolustus-
ministeriössä on tällä hetkellä miehiä.  
 
 
Kuvio 17. Toimialapäällikkökurssien vastausjakauma 
 
Kartoituksen kohdassa 13 ”Miksi olet kiinnostunut?” nousi suosituimmaksi vaihtoeh-
doksi jälleen ammattitaidon kehittäminen, johon vastasi 92,3 % Toimialapäällikkö -
kysymykseen vastanneista. 
 
7.6 Kansainväliset koulutukset 
Kysymyksessä 14 kartoitettiin vastaajien kiinnostusta puolustushallinnon alan kansain-
välisiin kursseihin. Kansainvälisiin kursseihin kuuluivat esimerkiksi Nato Schoolin 
kurssit Saksassa tai EDA:n (The European Defence Agency) kurssit Brysselissä. Kysy-
mys numero 14 oli todella herättänyt kiinnostusta ja yhteensä 31 vastaajaa tunsi kan-
sainvälisille kursseille tarvetta (kuvio 18). Luku on yli 55,4 % kaikista vastaajista (n = 
56). 
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Kuvio 18. Kansainvälisten kurssien vastaajajakauma  
 
Vastausten joukosta nousi voimakkaasti esille, että Nato School ja sen järjestämät kurs-
sit kiinnostivat työntekijöitä. Nato Schoolista oli yhteensä 80,6 % kiinnostunutta kysy-
mykseen vastanneista. Vastaajista suurin osa työskenteli asiantuntijatehtävissä ja lukuun 
mahtui sekä mies- että naisvastaajia. Taustoja kartoitti kysymys numero 15 ”Miksi olet 
kiinnostunut?”. Ammattitaidon kehittämisen kannalta tärkeäksi kurssin koki jopa 28 
vastaajaa, kysymykseen vastanneista 31 henkilöstä luku on 90,3 %.  
 
Lisäksi vastaaja pystyi jättämään avoimen vastauksen ja kertoa, mitä kansainvälistä kou-
lutusta hän kokisi tarvitsevansa. Vastaajat nostivat esille esimerkiksi SERA -kurssin 
(Session européenne pour les responsables d'armement), jolla puolustusministeriön 
työntekijöiden tiedetään käyvän jo tällä hetkellä ja Nato Defence Collegen (NDC), joka 
on toiminnaltaan vastaava kuin Nato School. 
 
7.7 Muita koulutuksia 
Kysymyksessä 16 oli kerättynä muita kiinnostavia kursseja, mistä puolustusministeriön 
työntekijä voisi olla kiinnostunut. Kurssit oli valittu palautteen kautta, jota oli annettu 
esimerkiksi kehityskeskusteluissa. Muihin koulutuksiin kuuluivat esimerkiksi johtamis-
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koulutus (YPK eli ylemmän päällystön kurssi), joka olikin vastaajien mielestä kaikista 
tarpeellisin. Ylemmän päällystön kurssin koki hyödylliseksi 11 henkilöä 25:stä kysymyk-
seen vastanneesta (yhteensä 44 % kysymykseen vastanneista). Alla on kuvio numero 
19, josta nähdään muiden koulutusten vastausjakauma. 
 
 
Kuvio 19. Muiden koulutusten vastausjakauma 
 
Kuviosta (kuvio 19) nähdään, etteivät tukipalvelutehtävissä työskentelevät löytäneet 
vaihtoehtojen joukosta omaa osaamistaan tukevaa kurssia. Myös puolet esimiestehtä-
vissä työskentelevistä työntekijöistä koki etteivät kurssit ole tarpeellisia heille. Lukuun 
saattoi vaikuttaa, että esimiestehtävissä työskentelevät henkilöt ovat jo käyneet kyseisen 
kurssin. Ylimmän päällystön kurssin lisäksi kriisinhallintakoulutuksen valitsivat 7 henki-
löä (28 %) kysymykseen vastanneista 25 henkilöstä. Myös sotatieteen tohtori herätti 
mielenkiintoa 6 henkilössä (24 %), jotka vastasivat kysymykseen. 
 
Ammattitaidon kehittäminen ja oma kiinnostus olivat suosituimmat muodot myös 
muiden koulutuksien taustamotiivina. Kartoituksen kohdassa 17 ”Miksi olet kiinnostu-
nut?” selvisi myös, että 7 henkilöä 24 kysymykseen vastanneesta henkilöstä koki kurssin 
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edesauttavan siirtymään muihin tehtäviin ministeriössä. 20,8 % kysymykseen vastan-
neista koki myös, että kurssi auttaisi sitouttamaan työhön. 
 
7.8 Kurssi-ilmoittaminen 
Kysymyksessä numero 18 kysyttiin henkilöstöltä ”Missä kurssi-ilmoittautumisesta tulisi 
ilmoittaa?” Vaihtoehtoina oli saada tieto  
 Puolustusministeriön oman Intranetin, Oivan kautta 
 Sähköpostijakelulla 
 Sisäisen henkilöstöhallinnon sektorin kautta 
 Esimiehen kautta 
 Kehityskeskustelun yhteydessä 
 Toisen henkilön tai foorumin kautta, minkä? 
 
Enemmistö (45 henkilöä, 81,8 % kysymykseen vastanneista) oli sitä mieltä, että kurs-
seista tulisi jatkossakin ilmoittaa puolustusministeriön Intranetissä, Oivassa. Yksi henki-
lö 56 kyselyyn vastaajasta ei vastannut kysymykseen. 40 % vastaajista (22 henkilöä 55 
henkilöstä) toivoi koulutusten olevan vahvempi osa-alue esimiehen kanssa käytävässä 
kehityskeskustelussa. Vastaajat toivoivat esimiehen aktiivisemmin ajavan alaisensa kou-
lutuksellista kehittämistä ja tukemista myös kehityskeskustelujen ulkopuolella. 
 
”Kursseista saisi olla enemmän tietoa ministeriöläisille. Nyt tieto kulkee ns 
puska-radion kautta. Tiedotus kursseille ilmoittautumisista ei tavoita kaik-
kia muutoin kuin sähköpostijakeluna.” [sic] 
 
Lisäksi kurssi-ilmoituksia toivottiin myös sähköpostijakelulla (29,1 % kysymykseen vas-
taajista) kaikille puolustusministeriön työntekijöille ja 23,6 % kysymykseen vastanneista 
toivoi koulutusilmoitusten tulevan sisäisen henkilöstöhallinnon sektorin kautta.  
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7.9 Henkilöstön aiemmin käymät kurssit 
Kysymyksissä 19 ja 20 kysyttiin henkilöstön aiemmin käydyistä kursseista. Kysymys 
numero 19 (Oletko aiemmin käynyt vastaavilla kursseilla?) ja kysymys numero 20 (Vas-
tasiko kurssi sisällöltään odotuksiasi? Voit halutessasi vastata parilla sanalla, mikä oli 
hyvää ja mikä huonoa). 
 
Kysymyksen numero 19 vastaajista 55,4 % (yhteensä 31 henkilöä) oli aiemmin käynyt 
kartoituksessa esiin tulleiden kurssien kaltaisissa koulutuksissa. Kysymykseen vastasivat 
kaikki osallistujat (n = 56). Kysymyksen avoimessa kohdassa vastaaja pystyi tarkenta-
maan, mitä kursseja hän oli käynyt. Suurin osa vastanneista oli jo käynyt alueellisen tai 
valtakunnallisen maanpuolustuskurssin ja osa vastaajista oli suorittanut myös ylimmän 
päällystön kurssin. Myös Nato Schoolin kurssit nousivat vahvasti esille vastauksissa. 
Vastaajat kokivat aiemmin käytyjen kurssien olleen hyviä ja vastaavan odotuksia:  
 
”Jokainen kurssi on antanut oman arvokkaan lisänsä ammattitaitooni ja 
edesauttanut verkostoitumista tärkeiden sidosryhmien kanssa.”  
 
Kysymykseen numero 20 (Vastasiko kurssi sisällöltään odotuksiasi? Voit halutessasi 
vastata parilla sanalla, mikä oli hyvää ja mikä huonoa.) vastasi yhteensä 31 henkilöä 56 
koko kartoitukseen vastanneesta. Kaikkien tähän kysymykseen vastanneiden (31 henki-
löä) mielestä aiemmin käydyt kurssit olivat vastanneet odotuksia, jota kysyttiin kohdas-
sa 20. Yksi vastaaja koki, etteivät kurssit vastanneet ja perusteli sitä: 
 
 ”kurssit ovat usein tarjontakeskeisiä.” 
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7.10 Työuran vaihe kursseille 
Seuraavassa kysymyksessä (numero 21) kartoitettiin ”Missä vaiheessa työuraasi olisit 
kaivannut kursseja?” Vaihtoehdoiksi annettiin seuraavat kohdat: 
 
 Perehdyttämisen yhteydessä 
 Työnkuvan selkiinnyttyä 
 Työtehtävien muuttuessa 
 Muussa vaiheessa, missä? 
 
Seuraavassa kuviossa (kuvio 20) esitetään työntekijöiden toivoma kurssien ajankohta. 
Työntekijät saivat kertoa, mikä olisi sopiva ajankohta kurssien järjestämiselle tai missä 
kohtaa työuraansa he olisivat kaivanneet jo aiemmin käymäänsä kurssia.  
 
 
Kuvio 20. Kurssien ajankohdan jakauma työtaustan mukaan 
 
Suurin osa vastaajista (n= 56), yhteensä 58,9 % (33 henkilöä), olisi kaivannut puolus-
tusvoimien tarjoamia kursseja aina työtehtävien muuttuessa, kun taas 23,2 % (13 henki-
löä) olisi toivonut kursseja jo heti perehdyttämisen yhteydessä. Avoimissa vastauksissa 
nousi esiin, että kurssitusta tulisi olla säännöllisesti.  
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”Uran kaikissa vaiheissa.” 
”Jatko- ja täydennyskoulutuksen tulee olla kiinteä osa koko työuraa sen 
kehdosta hautaan. Esimerkiksi vuosittain yksi 1-2 viikon kestoinen koti-
mainen tai kansainvälinen kurssi.” 
”Tilanteen mukaan, tarve on periaatteessa jatkuva.” 
 
Kartoituksen kohdassa 22 (Minkälaisista kursseista ja niihin ilmoittautumisista haluaisit 
saada enemmän tietoa?) selvitettiin, mistä kursseista tulisi tiedottaa henkilöstölle pa-
remmin. Vastauksia tähän kohtaan saatiin 16, joissa työntekijät toivoivat laajasti puolus-
tusvoimien tarjoaman koulutuksen ulkopuolistakin koulutusta:  
 
 ”Työssä jaksamiseen liittyvät kurssit.” 
 ”Valtiokonsernitoimintaan liittyvistä asioista.” 
”Ministeriössä käytettävät työmenetelmät ja välineet - kokoustekniikka, 
esiintymiskouluts - kielikurssit.” [sic] 
 
Viimeisenä kohtana kartoituksessa oli kysymys numero 23, johon vastaaja sai jättää 
avointa palautetta. Tähän vastasi yhteensä 13 henkilöä 56 vastaajasta, joka on 21,2 %. 
Vastaukset olivat hedelmällisiä ja antoivat palautetta puolustusministeriön tämän het-
ken koulutustoiminnasta. Vastauksissa oli positiivista palautetta MPKK:n kurssien 
hyödyntämisestä ministeriössä, mutta myös kritiikkiä nykyisiä koulutuskäytänteitä koh-
taan: 
 
”PLM:ssä henk.koulutus on selkeästi suunnittelemattomampaa ja satun-
naisempii kuin esim. oikeusminsiteriössä (--)” [sic] 
 
”(--) Avoimmuutta lisää. On kursseja, joihin voisi osallistua mutta on vai-
keata jos ei edes tiedä niiden olemassa olosta tai mahdollinen tieto jää esi-
miehen sähköpostiin. Jos jollekin kurssille on joitain karsintoja tai kritee-
reitä, nekin pitäisi kertoa avoimesti (--)” [sic] 
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8 Yhteenveto ja kehittämisehdotukset  
Ensimmäisen puolustusvoimien koulutusta koskevan koulutustarvekartoituksen vasta-
ukset toivat puolustusministeriön sisäisen henkilöstöhallinnon sektorille uutta tietoa. 
Kyselyn avulla voitiin tarkentaa tietoja työntekijöistä, jotka ovat käyneet puolustusvoi-
mien tarjoamissa koulutuksissa aiemmin. Kartoituksen avulla saatiin selville, mitkä kou-
lutukset kiinnostavat työntekijöitä osaamisen kehittämisen kannalta. Lisäksi selvitettiin 
oliko työntekijäryhmillä suuria eroja koulutustarpeissa. Koulutustarvekartoitus lisäsi 
tietoa asiantuntijoiden tämän hetkisestä osaamisesta ja antoi palautetta asiantuntijavir-
kojen koulutuksen kehittämisestä.  
 
Tutkimuksen jälkeen voidaan todeta, että puolustusministeriön työntekijät kokevat tar-
vitsevansa puolustusvoimien tarjoamaa koulutusta. Tutkimuksen keskeinen tutkimus-
kysymys oli: ”Mitä puolustusvoimien tarjoamaa koulutusta puolustusministeriön henki-
löstö kokee tarvitsevansa?”. Kartoituksesta saatujen vastausten avulla voidaan todeta, 
että kyselyyn vastanneita työntekijöitä (n = 56) kiinnostivat erityisesti MPOK -kurssit, 
alueelliset ja valtakunnalliset maanpuolustuskurssit sekä kansainvälisistä kursseista eri-
tyisesti Nato Schoolin kurssit. Kurssikohtainen jakauma vastanneiden kesken on eritel-
tynä liitteessä 4. Lisäksi haluttiin kartoittaa: 
 
− Ketkä puolustusministeriön työntekijät tarvitsevat puolustusvoimien tarjoamaa 
koulutusta? 
− Mitkä ovat koulutukseen hakeutumisen syyt ja motiivit? 
− Miten puolustusministeriön koulutuskäytäntöjä voitaisiin kehittää? 
 
Tutkimustulokset osoittavat, että suurimpana ryhmänä asiantuntijat (yhteensä 37 henki-
löä) kokivat tarvitsevansa puolustusvoimien tarjoamaa koulutusta. Asiantuntijaryhmän 
lisäksi voidaan erotella taustaltaan siviilityöntekijät (yhteensä 35 henkilöä) koulutusten 
tareryhmäksi. Näin ollen ensimmäiseen tarkentavaan kysymykseen saadaan vastauksek-
si puolustusministeriön asiantuntijatyötä tekevät henkilöt ja erityisesti siviilityöntekijät.  
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Kartoituksen perusteella vastaajat toivovat myös, että koulutustarpeita käydään läpi 
myös kehityskeskusteluiden yhteydessä yhä systemaattisemmin. Tällä halutaan saada 
työntekijän tulevaisuuden suunnitelmia konkreettisemmiksi. Avoimen palautteen avulla 
saatiin suoria mielipiteitä sekä kehitysideoita koulutuksen lisäämiselle. Palautteen avulla 
saadaan henkilöstön mielipiteitä, mikä auttaa johtoa tekemään yhdessä koko henkilös-
tön kanssa hyviä päätöksiä.  
 
Koulutustarvekartoituksen jälkeen puolustusministeriössä on listattu tärkeimmät kurssit 
ja koulutukset yhteen. Kootut tiedot ovat kaikkien saatavilla, jotta jokainen ministeriön 
työntekijä voi perehtyä niihin itsenäisesti, kun koulutus tulee ajankohtaiseksi. Tärkeim-
pien kurssien ja koulutusten sisältö on julkista kaikille, jotta kursseista ja koulutuksista 
saa helpommin kokonaiskuvan. Tieto helpottaa henkilöstöä hahmottamaan, mitkä 
kurssit helpottaisivat tai täydentäisivät omaa työtä. Kurssilistausten lisäksi on julkaistu 
koulutuskalenteri, josta on helppo nähdä kurssi-ilmoittautumiset ja kurssien ajankoh-
dat. Jokainen ministeriön työntekijä pääsee käsiksi kaikkiin koulutuksia koskeviin mate-
riaaleihin, koska ne on sisällytetty puolustusministeriön intranetiin, Oivaan, Koulutuk-
set -osion alle. 
 
8.1 Kehittämisehdotukset 
Koulutustarvekartoituksen jälkeen voidaan todeta vastaajien tarvitsevan puolustusvoi-
mien tarjoamaa koulutusta. Tutkimuskysymystä haluttiin tarkentaa vielä kartoittamalla, 
miten puolustusministeriön koulutuskäytäntöjä voitaisiin kehittää. Seuraavassa tuodaan 
esille kyselyyn vastanneiden keskeisimmät kehitysehdotukset. 
 
8.1.1 Osaamisen jatkuva arviointi 
Puolustusministeriössä tulisi toteuttaa seuraava osaamisen kehittämisen prosessivaihe 
viitekehyksessä esitetyn mukaisesti (kts. kuvio 3. Osaamisen kehittämisen prosessi, sivu 
12.). Prosessista ensimmäinen vaihe, osaamisten määrittely, on nyt saatettu loppuun, 
jonka jälkeen toisena vaiheena on kartoitettu vaadittavat koulutukset ja henkilöt, ketkä 
niitä kokevat tarvitsevan. Kolmantena vaiheena on konkreettisten toimenpiteiden vuo-
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ro. Puolustusministeriön tulee huolehtia koulutuksiin hakeutuvien pääsystä kursseille 
tarjoamalla hakeutuville vaadittavat hakukriteerit ja ilmoittautumisajankohdat. Puolus-
tusministeriön intranettiin, Oivaan, on lisätty koulutusta koskevaa tietoa sekä koulutus-
aikatauluja ja hakulomakkeita.  
 
Varsinaisten koulutusten lisäksi on syytä muistaa koulutusten jälkeinen arviointi. Kou-
luttautuneilta tulee kollektiivisesti kerätä arvioita ja mielipiteitä, vastasivatko koulutuk-
set odotuksia ja lisäsivätkö ne ammattitaitoa. Kohdissa 8.1.3. ja 8.1.4. käsitellään arvi-
oimista enemmän. Puolustusministeriössä ollaan tällä hetkellä siirtymässä juuri tähän 
kolmanteen vaiheeseen; itse kurssien toteuttamiseen yhteistyössä puolustusvoimien 
kanssa. 
 
8.1.2 Avoimuuden lisääminen tiedottamisessa 
Seuraavaan kartoitukseen mennessä on kehitettävä avoimuutta tiedottamisessa. Koulu-
tuksista informoimisen tulisi olla nykyistä monimuotoisempaa. Osa vastaajista koki, 
että laaja sähköpostijakelu olisi mielekäs tapa, jotta koulutuksesta informoija kohtaisi 
koulutukseen hakijan. Tämä olisi mahdollista toteuttaa puolustusministeriön uuden 
sähköpostijärjestelmän avulla kootusti jolloin viesti voitaisiin lähettää osastokohtaisiin 
sähköpostiosoitteisiin. Tässä piilee vaara, ettei kukaan lopulta luekaan sähköposteja. 
Vaihtoehtoina voidaan lähettää viesti joko jokaiselle puolustusministeriön työntekijälle 
tai pelkästään osaston sihteerille. Sihteerit voisivat tiedottaa osastojaan esimerkiksi kuu-
kausittain jaetuista koulutustiedoista. Tämä siirtäisi tiedottamisvastuun osastojen sihtee-
reille, joiden tehtävä olisi välittää tieto eteenpäin. Hyvä aikaväli koulutuksista tiedotta-
miselle olisi joka tapauksessa kuukausittain.  
 
Tiedottamista on tehty jo aktiivisesti avoimemmaksi ja informatiivisemmaksi. Puolus-
tusministeriön intranettiin, Oivaan, on lisätty oma Koulutus -osionsa. Koulutus -osio 
antaa ajankohtaista koulutustietoa kootusti, joka helpottaa työntekijöiden tiedonhankin-
taa. Osiossa on erikseen kuvaukset kaikista kursseista, missä on mahdollisuus käydä 
sekä esimerkiksi lukukausittain vaihtuva sähköinen MPKK:n täydennyskoulutusesite.  
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8.1.3 Tulevat koulutustarvekartoitukset 
Jatkossa koulutustarvekartoitus voitaisiin kohdistaa jokaiselle puolustusministeriön 
työntekijäryhmälle sopivaksi. Jaottelu voisi olla mallia asiantuntijat, esimiehet, tukipal-
velu. Varsinkin asiantuntijaryhmän kansainvälisten koulutusten tarkempi tarkastelu olisi 
varmasti hedelmällistä. Kartoitukset voisivat olla perusrungoltaan samanlaiset, mutta 
keskittyisivät tarkastelemaan eri tehtävissä työskentelevien koulutustarpeiden eroja. Ku-
ten tämä koulutustarvekartoitus täsmensi, eri työtehtävissä työskentelevät kokevat tar-
vitsevansa eri koulutuksia. Organisaation tulisi suunnata jokaiselle työntekijäryhmälle 
ryhmän tarpeita vastaavaa koulutusta, jotta vaadittava osaaminen pysyisi organisaatios-
sa. Koulutuksia kohdistamalla kullekin työntekijäryhmälle tehostuisi koulutusprosessi. 
Samalla tämä alentaisi puolustusministeriön koulutuskustannuksia ja vähentäisi niiden 
työntekijöiden kouluttautumista, joiden työhön erikoiskoulutukset eivät tuo minkään-
laista lisäarvoa tai mitkä eivät kehitä heitä ammatillisesti.  
 
Jatkotoimenpiteiksi ehdotetaan seuraavaa koulutustarvekartoitusta, kun koulutuksia on 
käyty runsaasti tai esimerkiksi muutaman koulutuskauden jälkeen. Myöhemmin olisi 
mielenkiintoista tutkia itse koulutusten sisältöä sekä ilmoittautumisprosessin toimivuut-
ta puolustusministeriössä. Lisäksi olisi kiinnostavaa tutkia, ovatko osallistujamäärät 
nousseet koulutustarvekartoituksen toteuttamisesta ja ovatko suosituimmat koulutukset 
pitäneet paikkansa seuraavaan kartoitukseen asti. Olisi hyvä reflektoida, mitä jatkossa 
voidaan parantaa. Koska Oiva –intranettiin on jo lisätty Koulutus -osio, voisi osioon 
lisätä myös Anna palautetta / Arvioi käymääsi koulutusta –kohdan. Näin sekä koulu-
tusinfo, koulutuksiin hakeutuminen ja koulutuksen arviointi olisivat kootusti samassa 
paikassa. Paikka, missä kaikki tieto olisi kootusti, olisi helppo neuvoa myös puolustus-
ministeriön työntekijälle nopeasti löydettäväksi. 
 
8.1.4 Koulutusraporttien kerääminen 
Käydyistä koulutuksista voitaisiin kerätä kollektiivisesti raportteja koulutuksessa käy-
neiltä työntekijöiltä. Näin voitaisiin helpommin todeta, oliko koulutuksesta hyötyä am-
matillisesti, mitä opittiin ja mitä jäi kehittämisen varaan? Tämä helpottaisi koulutukseen 
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hakijaa asennoitumaan kurssitukseen, perehtymään siihen etukäteen tarkastelemalla jo 
aiemmin kouluttautuneen raporttia. Koulutusraportointi olisi suhteellisen vaivaton, 
helppo ja halpa toteuttaa keräämällä raportit yhteen esimerkiksi puolustusministeriön 
yhteisiin tiedostokansioihin. Kaikilla työntekijöillä on pääsy yhteisiin kansioihin, joten 
kuka tahansa voisi perehtyä eri koulutusten raportteihin. Ohje, kuinka löytää kansioi-
hin, olisi hyvä olla Oiva –intranetissä, muiden koulutusmateriaalien kanssa samassa 
paikassa. Osa avoimiin kysymyksiin vastanneista ei tiennyt, mitä kurssit pitivät sisällään. 
Raportointi auttaisi yksilöitä perehtymään itsenäisesti kursseihin, mikäli he eivät niiden 
sisältöä tunne. Toisten avun lisäksi tämä auttaisi myös työntekijää reflektoimaan omaa 
oppimistaan koulutuksesta; olenko oppinut samoja asioita, kuin kurssilla aiemmin käy-
nyt henkilö? 
 
8.2 Oman oppimisen arviointi 
HAAGA-HELIA -ammattikorkeakoulu edellyttää työelämälähtöisyyttä kaikissa opin-
näytetöissä ja oli mukava tehdä yhteistyötä puolustusministeriön työntekijöiden kanssa. 
Työntekijöiltä sai apua sekä palautetta työn jokaisessa vaiheessa. Aiemmin suorittamani 
työharjoittelu antoi tarvittavan tuen ja hyvän pohjan opinnäytetyön tekemiseen. Työ-
elämälähtöisyys on mielestäni hyvä lähestymistapa opinnäytetyöhön; työn avulla pääsee 
konkreettisesti työelämään käsiksi. Työn aihe oli alusta asti mielenkiintoinen; henkilös-
töhallinto ja henkilöstön kehittäminen ovat laajoja kokonaisuuksia, jotka vaihtelevat 
suuresti yrityksestä riippuen. Aiheet eivät olleet minulle ennestään läpikotaisin tuttuja, 
mutta tunnen kehittyneeni opinnäytetyön avulla merkittävästi. Palkitsevinta on ollut 
huomata, kuinka oma osaaminen on kehittynyt. Tutkimuksen tulokset olivat pienestä 
vastaajamäärästä riippumatta kattavat ja olen tyytyväinen jo tämän hetkisiin jatkotoi-
menpiteisiin, mitä ministeriössä on tehty.  
 
Opinnäytetyön teossa haastavaa oli rajallinen aika. Tein koko opinnäytetyöprosessin 
aikana palkkatöitä ja yritin suorittaa jäljellä olevat kurssini mahdollisimman tiiviissä 
ajassa. Aikataulutus auttoi opinnäytetyön koossapysymiseen. Projektiluontoisissa töissä, 
kuten opinnäytetyö, voidaan sanoa, että aikataulutus ja asioiden priorisointi ovat avain-
tekijöitä. Koen pystyneeni kehittämään edellä mainittuja taitoja. Se, että pystyin jatka-
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maan työskentelyä puolustusministeriössä harjoitteluni jälkeen vain lisäsi työn tärkeyttä; 
tein opinnäytetyön myös itseäni varten, puolustusministeriöläisenä. Jatkossa on kiin-
nostavaa nähdä, kuinka koulutusyhteistyötä kehitetään eteenpäin ja mitä työhön liittyviä 
aihealueita tutkitaan seuraavaksi. 
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Liitteet 
Liite 1: Koulutustarvekartoituksen saatekirje 
 
Hyvä vastaanottaja! 
 
Puolustusministeriö lisää koulutusyhteistyötä puolustusvoimien kanssa ja sen pohjalta ministeriös-
sä kartoitetaan opinnäytetyönä virkamiesten koulutustarvetta ja -motiiveja. Kysely on lyhyt, noin 
10 minuutin tiedustelu niistä maanpuolustukseen ja kansainvälisyyteen liittyvistä koulutuksista, 
joita virkamiehet katsovat tarpeelliseksi työssään. Kysymyksissä on sekä monivalinta- että avoimia 
kysymyksiä. 
 
Olin puolustusministeriössä, ROMAssa, sihteeriharjoittelijana kevään ja kesän 2011 ja kysely on 
osa opinnäytetyötäni HAAGA-HELIA ammattikorkeakouluun. Vastauksesi auttavat opinnäyte-
työni onnistumisessa merkittävästi.  
 
Kyselyyn vastanneet pysyvät koko prosessin aikana anonyymeinä. Vastaukset tulevat nimettöminä 
ja tulokset annetaan ainoastaan ministeriön sisäisen henkilöstöhallinnon sektorin sekä opinnäyte-
työn tekijän käyttöön.  
 
On hyvä huomioida, että kyselyn kautta ei voi ilmoittautua itse kursseille, vaan sen tarkoitus on 
kartoittaa ministeriöläisten koulutustarvetta. Mahdolliset kurssi-ilmoittautumiset tapahtuvat kehi-
tyskeskusteluiden perusteella. 
 
Linkki kyselyyn: 
http://www.webropol.com/P.aspx?id=564792&cid=58325415 
Vastausaikaa on perjantaihin 9.9.2011 asti. 
 
Mikäli sinulla on kysyttävää aiheesta, voit olla yhteydessä joko kehittämisasiantuntija Ulla Kalevaan 
puh. 09-160 88168 tai sähköpostilla ulla.kaleva@defmin.fi tai Liisa Mäenpäähän, puh. 044-0659668 
tai sähköpostilla liisa.maenpaa@myy.haaga-helia.fi . 
 
Kiitos vastauksistasi! 
 
Ystävällisin terveisin 
Liisa Mäenpää 
opinnäytetyön tekijä
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Liite 2: Koulutustarvekartoituksen Webropol –kysely
 
 
 
 
Koulutustarvekartoitus 
 
 
 
 
 
 
Tervetuloa vastaamaan koulutustarvekyselyyn! 
 
 
Kysely on lyhyt tiedustelu niistä maanpuolustukseen  ja kansainvälisyyteen liittyvistä 
koulutuksista, joita virkamiehet katsovat tarpeelliseksi työssään. 
 
Kyselyn kautta EI voi ilmoittautua itse kursseille. 
 
Vastaamalla autat minua HAAGA -HELIA ammattikorkeakoulun  opinnäytetyöprosessissa. 
 
Mikäli sinulla on kysyttävää kyselystä, voit olla yhteydessä joko kehittämisasiantuntija  Ulla 
Kalevaan 09 -160 88168 tai Liisa Mäenpäähän, 044 0659668. Vastausintoa! 
 
 
Taustakysymykset 
 
 
1) Sukupuoli 
 
nmlkj Mies 
 
nmlkj Nainen 
 
 
2) Ikä 
 
gfedc -30 
 
 
gfedc 31 -40 
 
 
edcgf 41 -50 
 
 
gfedc 51 -60 
 
 
gfedc 61 - 
 
3) Taustasi 
 
nmlkj Siviili 
 
nmlkj Sotilas 
 
nmlkj Siviili, jolla on puolustusvoimien työkokemusta 
 
4) Virkavuotesi puolustusministeriössä 
 
gfedc alle vuosi 
gfedc 1-5 vuotta 
gfedc 6-10 vuotta 
gfedc 11 -15 vuotta 
gfedc 16 -20 vuotta 
gfedc enemmän kuin 20 vuotta 
 
5) Virkavuotesi ennen puolustusministeriötä 
 
gfedc alle vuosi 
gfedc 1-5 vuotta 
gfedc 6-10 vuotta 
gfedc 11 -15 vuotta 
gfedc 16 -20 vuotta 
gfedc enemmän kuin 20 vuotta 
 
Seuraava --> 
0% valmiina (Sivu 1 / 4) 
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Koulutustarvekartoitus 
 
 
 
 
Asiantuntijuus 
 
 
6) Miten olet saavuttanut tämän hetkisen asiantuntijuutesi? 
 
gfedc Työ ministeriössä (PLM) on opettanut 
gfedc Aiempi koulutus on auttanut 
gfedc Aiempi kokemus on auttanut 
gfedc Aktiivinen osallistuminen ministeriön koulutuksiin on helpottanut 
gfedc Jatkuva kouluttautuminen muualla on auttanut 
gfedc Kaikki yläpuolella mainitut 
 
gfedc Muuten, miten? 
 
 
 
 
 
 
 
<-- Edellinen Seuraava --> 
 
33% valmiina (Sivu 2 / 4) 
  
  
 
67 
 
Koulutustarvekartoitus 
 
 
 
Kurssit ja koulutusmotiivit 
 
 
Mille seuraavista kursseista olisit kiinnostunut ottamaan osaa, mikäli mahdollista. Voit valita 
useita vaihtoehtoja. 
 
Rastita myös kohta, mikä on lähimpänä motiivejasi osallistua valitsemallesi kurssille. Mikäli ha-
luamasi kurssi ei löydy listalta, voit lisätä sen avoimeen kohtaan. 
 
 
7) Maanpuolustuskorkeakoulun peruskurssit: 
 
gfedc MPOK 1 
gfedc MPOK 2 
 
gfedc Muu MPKK:n järjestämä koulutus, mikä? 
 
 
8) Miksi olet kiinnostunut? 
 
gfedc Ammattitaidon kehittäminen 
gfedc Työtehtävät edellyttävät gfed 
c Omasta kiinnostuksesta gfed 
c Kurssi sitouttaa työhön gfed 
c Uralla eteneminen 
gfedc Työkaveri suositteli kurssia 
gfedc Koulutuksen arvostuksen vuoksi 
gfedc Auttaa siirtymään muihin tehtäviin ministeriössä 
gfedc Auttaa vaihtamaan työpaikkaa 
 
gfedc Toisella tavalla, millä? 
 
 
9) Maanpuolustuskurssit: 
 
gfedc Alueellinen maanpuolustuskurssi 
gfedc Valtakunnallinen maanpuolustuskurssi 
 
gfedc Muu, mikä? 
 
 
10) Miksi olet kiinnostunut? 
 
gfedc Ammattitaidon kehittäminen 
gfedc Työtehtävät edellyttävät gfed 
c Omasta kiinnostuksesta  
c Kurssi sitouttaa työhön gfed 
c Uralla eteneminen 
gfedc Työkaveri suositteli kurssia 
gfedc Koulutuksen arvostuksen vuoksi 
gfedc Auttaa siirtymään muihin tehtäviin ministeriössä 
gfedc Auttaa vaihtamaan työpaikkaa 
 
gfedc Toisella tavalla, millä? 
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11) Toimialapäällikkökurssi: 
 
gfedc Henkilöstöala 
gfedc Logistiikka -ala 
gfedc Johtamisjärjestelmäala 
gfedc Operatiivinen ala 
gfedc Turvallisuusala 
 
gfedc Muu, mikä? 
 
12) Miksi olet kiinnostunut? 
 
gfedc Ammattitaidon kehittäminen 
gfedc Työtehtävät edellyttävät 
gfedc Omasta kiinnostuksesta  
dc Kurssi sitouttaa työhön gfed 
c Uralla eteneminen 
gfedc Työkaveri suositteli kurssia 
gfedc Koulutuksen arvostuksen vuoksi 
gfedc Auttaa siirtymään muihin tehtäviin ministeriössä 
gfedc Auttaa vaihtamaan työpaikkaa 
 
gfedc Toisella tavalla, millä? 
 
 
13) Kansainväliset koulutukset: 
 
gfedc ESDC 
gfedc EDA 
gfedc NATO School 
gfedc FINCENT 
gfedc WiltonPark 
 
gfedc Muu, mikä? 
 
 
14) Miksi olet kiinnostunut? 
 
gfedc Ammattitaidon kehittäminen 
gfedc Työtehtävät edellyttävät  
gfedc Omasta kiinnostuksesta 
 gfec Kurssi sitouttaa työhön gf 
c Uralla eteneminen 
gfedc Työkaveri suositteli kurssia 
gfedc Koulutuksen arvostuksen vuoksi 
gfedc Auttaa siirtymään muihin tehtäviin ministeriössä 
gfedc Auttaa vaihtamaan työpaikkaa 
 
gfedc Toisella tavalla, millä? 
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15) Muita koulutuksia: 
 
gfedc Asejärjestelmätekniikka gfed 
c Johtamiskoulutus (YPK) gfed 
c Kriisinhallinta (CMC) 
gfedc Sotatieteen maisteri 
gfedc Sotatieteen tohtori 
gfedc Maanpuolustuksen laaja ammatillisesti pätevöittävä koulutusohjelma 
 
gfedc Muu, mikä? 
 
 
16) Miksi olet kiinnostunut? 
 
gfedc Ammattitaidon kehittäminen 
gfedc Työtehtävät edellyttävät gfed 
c Omasta kiinnostuksesta  
gfedc Kurssi sitouttaa työhön gfed 
c Uralla eteneminen 
gfedc Työkaveri suositteli kurssia 
gfedc Koulutuksen arvostuksen vuoksi 
gfedc Auttaa siirtymään muihin tehtäviin ministeriössä 
gfedc Auttaa vaihtamaan työpaikkaa 
 
gfedc Toisella tavalla, millä? 
 
17) Missä kurssi -ilmoittautumisesta tulisi ilmoittaa? 
 
gfedc Oivassa 
gfedc Sähköpostilla 
gfedc Sisäisen henkilöstöhallinnon sektorin kautta 
gfedc Esimiehen kautta 
gfedc Kehityskeskustelun yhteydessä 
 
gfedc Toisen henkilön tai foorumin kautta, minkä? 
 
 
 
 
 
<-- Edellinen Seuraava --> 
 
66% valmiina (Sivu 3 / 4) 
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Koulutustarvekartoitus 
 
 
 
 
 
Aiemmat käymäsi kurssit 
 
 
18) Oletko aiemmin käynyt vastaavilla kursseilla? 
 
gfedc Kyllä, mitä kursseja? 
gfedc En 
 
 
19) Vastasiko kurssi sisällöltään odotuksiasi? Voit halutessasi vastata parilla sanalla, mikä oli hyvää ja 
mikä huonoa. 
 
gfedc Kyllä 
 
gfedc Ei, mitä parannettavaa? 
 
 
20) Missä vaiheessa työuraasi olisit kaivannut kursseja? 
 
gfedc Perehdyttämisen yhteydessä 
gfedc Työnkuvan selkiinnyttyä 
gfedc Työtehtävien muuttuessa 
 
gfedc Muussa vaiheessa, missä? 
 
 
21) Minkälaisista kursseista ja niihin ilmoittautumisista haluaisit saada enemmän tietoa? 
 
 
 
 
 
 
22) Avoin palaute 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
<-- Edellinen Lähetä 
 
 
 
Kiitos vaivannäöstäsi ja värikästä syksyä! 
 
 
 
100% valmiina (Sivu 4 / 4) 
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Liite 3. Kaikki puolustusvoimien tarjoamat koulutukset työtehtäväjaon mukaan 
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0 
0 
5 
10 
15 
20 
25 
asiantuntijatehtävissä esimiestehtävissä tukipalvelutehtävissä 
Kaikki puolustusvoimien tarjoamat koulutukset tehtäväjaon mukaan 
Summa / MPOK 1 
Summa / MPOK 2 
Summa / Alueellinen 
maanpuolustuskurssi 
Summa / Valtakunnallinen 
maanpuolustuskurssi 
Summa / Henkilöstöala 
Summa / Turvallisuusala 
Summa / Johtamisjärjestelmäala 
Summa / Logistiikka-ala 
Summa / ESDC 
Summa / EDA 
Summa / NATO SCHOOL 
Summa / FINCENT 
Summa / WILTON PARK 
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Liite 4. Kaikki puolustusvoimien tarjoama koulutus työtaustan mukaan 
 
 
10 
2 
0 
7 
0 0 
11 
4 
3 
11 
6 
7 
1 
2 
0 
4 
1 1 
0 
1 
0 0 
1 1 
6 
3 
1 
8 
2 
1 
14 
4 
7 
5 
0 
1 
7 
2 2 
0 
2 
4 
6 
8 
10 
12 
14 
16 
Siviili Siviili, jolla on puolustusvoimien 
työkokemusta 
Sotilas 
Kaikki puolustusvoimien tarjoama koulutus työtaustan mukaan Summa / MPOK 1 
Summa / MPOK 2 
Summa / Alueellinen maanpuolustuskurssi 
Summa / Valtakunnallinen 
maanpuolustuskurssi 
Summa / Henkilöstöala 
Summa / Turvallisuusala 
Summa / Johtamisjärjestelmäala 
Summa / Logistiikka-ala 
Summa / ESDC 
Summa / EDA 
Summa / NATO SCHOOL 
Summa / FINCENT 
